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ABSTRAKT

Vlerësimi i performancës së punonjësve është një nga funksionet më të
rëndësishme të menaxhimit të burimeve njerëzore. Fillon menjëherë pasi punonjësit
inkuadrohen në punë dhe vazhdon gjatë gjithë procesit të punësimit. Vlerësimi i
vazhdueshëm dhe i drejtë i punonjësve është i lidhur me motivimin dhe
performancën e mëtejshme të tyre në vendin e punës.

Menaxhimi i Burimeve Njerëzore është pjesë e rëndësishme e funksionit të
procesit të menaxhimit, selektimit, trajnimit dhe evaluimit të forcës punëtore dhe
është një mjet i rëndësishëm strategjik që ndihmon në krijimin e një përparësie të
qëndrueshme konkurruese të organizatës dhe i shton vlerën asaj.

Puna me performancë të lartë dërgon përpara si performancën individuale
gjithashtu edhe atë organizative. Nga ana tjetër vlerësimi i performancës është një
funksion kyç në menaxhimin e burimeve njerëzore i cili duke u realizuar në mënyrë
efikase shton edhe më shumë vlerën e organizatës. Vlerësimi i performancës eshtë
një proces i cili kontribon në menaxhimin e efektshëm të individëve dhe ekipeve në
mënyrë që të arrihen nivele të larta performance organizative. Si e tillë, ai vendos
kuptim të barabartë rreth asaj që duhet të arrihet dhe në një qasje në të udhëhequrit
dhe të zhvilluarit e njerëzve që do të sigurojnë arritjen e tij. Qëllimi i këtij studimi
është të pasqyrojë mënyrën e funksionimit të menaxhimit të burimeve njerëzore në
administratën publike duke u fokusuar dhe pasqyruar konkretisht rastin e vlerësimit
të performancës në komunën e Prishtinës dhe kënaqësisë në punë të punjonjësve të
mbështetur edhe në përfshirjen apo drejtësinë që ata perceptojnë nga vlerësimi i
performancës.

I

Gjatë studimit do të mund të shohim konkretisht jo vetëm praktikat e sotme
të zhvillimit të karrierës dhe vlerësimit të performancës në administratën publike
por edhe përfshirjen e zhvillimit dhe përceptimin e vetë punonjësve në lidhje me
vlerësimin e performancës duke u bazuar në analizën e një studimi konkret të
mbështetur në pyetësorë të plotësuar nga vet punonjësit e komunës së Prishtinës.

Menaxhimi i burimeve njerëzore dhe ndikimi i vlerësimit të performancës
në administratën publike, është domosdoshmëri e thellimit jo vetëm të aspektit
teorik por edhe praktik për t’i ardhur në ndihmë sektorit publik, të gjitha grupeve
të interesit në Republikën e Kosovës por edhe më gjerë duke u gjendur kështu edhe
përballë shumë rasteve dhe praktikave gjyqësore të cilat kanë spikatur në vendin
tonë. Artikujt shkencorë, botimet e ndryshme gjithnjë e më të shumta në numër
tregojnë për një rritje të rëndësisë në tre dekadat e fundit.

Tema e prezantuar përbënë një përmbajtje solide akademike, të mbështetur
në përgjigjen e disa pyetjeve duke u mbështetur në vrojtimet në praktikë dhe më
pas duke kaluar në gjetjen, argumentimet dhe diskutimet si dhe konkluzionet e
arritura. Konkluzionet përbëjnë pjesën më të rëndësishme të këtij studimi si dhe
përfundimet e arritura. Në bazë të studimit të literaturës, konkludohet se format e
zbatimit në praktikë të koncepteve teorike krahasuar edhe me literaturën
bashkëkohore, si edhe praktikat e vendeve perëndimore janë në fillimet e tyre.

II

MIRËNJOHJE/FALENDERIME

Për këtë punim dua të shpreh mirënjohje të thellë për personat që më kanë
mbështetur në realizimin sa më profesional të kësaj detyre. Si fillim dua të
falenderoj Prof. Dr. Nazmi Zeqiri për bashkëpunimin dhe gatishmërinë e
mbështetjen e tij profesionale dhe miqësore për realizimin e këtij punimi.

Një falenderim më i veçantë vjen për komunën e Prishtinës dhe për
departamentin e Burimeve Njerëzore për bashkëpunimin dhe ndihmën rreth
materialeve për sektorin publik, për qëllimin e vetëm për një punim sa më të
realizuar dhe sa më i bazuar në fakte. Një ndihmë shumë e madhe që më bënë të
kuptoj edhe më thellë punën që kryhet në këtë administratë.

Falenderimi më i madh shkon për familjen time, të cilët më kanë qëndruar
pranë me devotshmëri, më kanë dhënë mbështetjen e tyre maksimale, duke ma
lehtësuar punën akademike përmes sakrificës dhe mirëkuptimit.

Për kohën dhe vëmendjen e munguar, për durimin dhe mirëkuptimin e
vazhdueshëm, këtë punim ia dedikoj familjes sime të dashur.
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1 HYRJE

Ndryshimi në konceptimin e menaxhimit të burimeve njerëzore në shekullin e
XX, bëri që menaxhimi i burimeve njerëzore të mos ishte përgjegjësi i vetëm i
menaxherëve të burimeve njerëzore, por edhe të atyre lineare (Guest, 2009).
Shumë nga politikat dhe procedurat që zhvilloheshin për menaxhimin e burimeve
njerëzore ideoheshin nga menaxherët e lartë dhe mundësoheshin nga menaxherët e
operacioneve me mbështetjen e manaxherëve të burimeve njerëzore.

Menaxhimi i Burimeve Njerëzore është pjesë e rëndësishme e funksionit
të procesit të menaxhimit. Selektimi, trajnimi dhe vlerësimi i forcës punëtore
është një mjetë i rëndësishëm dhe strategjik që ndihmon në krijimin e një
përparësie të qëndrueshme konkurruese dhe i shton vlerën administratës
publike. Puna me performancë të lartë përparon si performancën individuale
dhe atë organizative. Nga ana tjetër vlerësimi i performancës është një
funksion kyç në menaxhimin e burimeve njerëzore i cili duke u realizuar shton
edhe më shumë vlerën e komunës së Prishtinës.

Për nga rëndësia që kanë këto aktivitete në zhvillimin ekonomik të një
vendi kanë qenë gjithmonë objekt studimi. Aktiviteti shtetëror ose sektori publik ka
ndryshuar me kalimin e kohës, duke i’u përshtatur zhvillimit të atijë vendi.
Vlerësimi i performancës është një proces i cili kontribon në menaxhimin e
efektshëm të individëve dhe grupit në mënyrë që të arrihen nivele të larta
performance organizative. Si e tillë, vendos kuptim të barabartë rreth asaj që duhet
të arrihet dhe një përqasje në të udhëhequrit dhe të zhvilluarit e njerëzve që do të
sigurojnë arritjen e tij. Vlerësimi i performancës së punonjësve është një nga
funksionet më të rëndësishme të menaxhimit të burimeve njerëzore. Ai fillon
1

menjëherë pasi punonjësit merren në punë dhe vazhdon më tej gjatë gjithë
procesit të punësimit. Vlerësimi i vazhdueshëm dhe i drejtë i punonjësve është i
lidhur me motivimin dhe performancën e mëtejshme të tyre në vendin e punës.

Qëllimi i këtij studimi është të pasqyrojë mënyrën e funksionimit të
menaxhimit të burimeve njerëzore në administratën publike duke u fokusuar dhe
pasqyruar konkretisht rastin e vlerësimit të performancës në komunën e Prishtinës
dhe kënaqësisë në punë të punonjësve mbështetur edhe në përfshirjen që ata
përceptojnë nga vlerësimi i performancës. Gjatë studimit do të mund të njohim
jo vetëm praktikat e sotme të zhvillimit të karrierës dhe vlerësimit të
performancës në administratën publike por edhe përfshirjen e zhvillimit dhe
përceptimin e vetë punonjësve në lidhje me vlerësimin e performacës duke bazuar
në analizën e një studimi konkret të mbështetur në pyetësorë të plotësuar nga vet
punonjësit e komunës së Prishtinës.

Studimi përmbledh analizën e pyetësorëve, të plotësuar nga punonjës të
ndryshëm të komunës së Prishtinës të cilët ndyshojnë në moshë, gjini, vite
punësimi dhe pozicion pune. Studimi synon të përcaktojë ekzistencën e një
lidhjeje midis variablave të ndryshme të drejtpërdrejtë si:


Ndikimi dhe pjesëmarrja



Zhvillimi i kompetencës



Mjedisi i punës



Ekuilibri midis punës dhe jetës private



Udhëheqja në mes të bashkëpunimit dhe drejtësinë që punonjësit gjejnë
në vlerësimin e performancës së tyre dhe më pas në kënaqësinë që ata
marrin nga puna.
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Me këtë punim nuk pretendohet të zgjidhen të gjitha problematikat me
natyrë ekonomike që mbart kjo temë, por shpresojmë që të shërbejë si një fillesë e
mirë për të nxitur diskutimet dhe debatet e mëtejshme në literaturën tonë jo vetëm
në interes të përgjithshëm por edhe të jetë objekt i vazhdueshëm i diskutimeve jo
vetëm në radhët e ekonomistëve në rrethet akademike, por dhe të vetë sektorit
publik të cilët janë edhe pjesa zbatuese e këtyre dispozitave ligjore.

1.1 Qëllimet e Studimit

Qëllimi i këtijë punimi rrjedhë nga filozofia e praktikës së menaxhimit të ri
publik apo nga debati në lidhje me praktikat e menaxhimit të burimeve njerëzore se
praktikat e menaxhimit të burimeve njerëzore janë baza e punës së departamentit të
menaxhimit të burimeve njerëzore si dhe ndërhyrja në çdo hallkë të organizatës. Si
të tilla ato janë një mundësi shumë e mirë për t’u shfrytëzuar nga organizata në
funksion të suksesit të organizatës.

Rëndësia e këtij studimi dhe kërkimi është të krijojë një pasqyrë teorike dhe
praktike, ku të ilustrohet nëse praktikat e menaxhimit të burimeve njerëzore
përceptohen si mënyrë dhe si instrument për rritjen e performancës organizative si
dhe të tregohet roli dhe rëndësia e performancës individuale në këtë sistem. Ky
është një proces i vështirë si çdo proces tjetër që ka në qendër të vëmendjes
individin dhe mund të realizohet vetëm nëse në organizatë kemi predispozicionin e
duhur të individëve mbështetjen e niveleve hierarkike dhe mbi të gjitha të kemi
kanale komunikimi shumë të mira në mënyrë që informacioni të rrjedhë ashtu siç
duhet dhe në kohen e duhur.
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Gjithashtu, menaxhimi i burimeve njerëzore duhet të jetë një proces që ka
fleksibilitetin e mjaftueshëm që ta lejojë të ndjekë rrjedhën e strategjisë së
organizatës. Për këtë arsye, strategjia duhet të jetë e njohur dhe e mirëinterpretuar
në çdo hallkë të organizatës për atë pjesë që i takon. Në këtë mënyrë, qëllimi
kryesor i këtij studimi është të integrojë të gjithë këto elemente, duke përfshirë këtu
praktika të menaxhimit të burimeve njerëzore, komunikim, strategji, performancën
e individit në punë në mënyrë që të gjejë një ekuilibër optimal në lidhje me
performancën e organizatës publike.

Që të realizohet kjo është e rëndësishme që performancën e administratës
publike ta studiojmë në të gjitha format dhe kompleksitetin e saj. Nëpërmjet këtij
punimi synohet në mënyrë të detajuar në menaxhimin e burimeve njerëzore dhe më
ngushtësisht vlerësimin e performancës së administratës publike në komunën e
Prishtinës.
Ky punim ka tre qëllime kryesore, në vetvete të ndërlidhura me njëratjetrën, të cilat janë si më poshtë:
Së pari: Të paraqesë një vështrim më të thelluar teorik dhe praktik të kërkimeve
dhe gjetjeve të studiuesve kosovar dhe atyre të ndërkombëtar mbi
menaxhimin e burimeve njerëzore.
Së dyti: Të trajtojë më gjerë menaxhimin e burimeve njerëzore dhe vlerësimin e
administratës publike në përgjithësi me theks të veçantë komunën e
Prishtinës.
Së treti: Të parashtroj një analizë më të thelluar dhe të paraqesë disa përfundime
duke u nisur nga një vështrim më të thelluar mbi menaxhimin e burimeve
njerëzore nga administrata publike e komunës së Prishtinës si dhe
vlerësimin e performancës së administratës publike në Prishtinë, duke
sjellë në këtë mënyrë një ndihmesë për studiuesit e ardhshëm.
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1.1.1 Hipotezat dhe pyetjet hulumtuese

Duke marrë parasysh se menaxhimi i burimeve njerëzore është një temë
interdisiplinare shumë komplekse dhe me shumë diskutime, studimi i menaxhimit
të burimeve njerëzore dhe vlerësimi i shërbimeve të administratës publike të krijon
hapësirë për analizë nga disa këndvështrime si dhe për përdorimin e metodave të
ndryshme hulumtuese. Gjatë realizimit të këtij hulumtimi u paraqit nevoja e
zgjedhjes së metodave të përshtatshme të analizës dhe të trajtimit teorik, që do të
kontribonin në trajtimin empirik dhe interpretimin e performancës së administratës
publike.

Për të pasqyruar sa më saktë menaxhimin e burimeve njerëzore, u ngritën
disa pyetje kërkimore të cilat më orientuan në kryerjen e këtij studimi. Ky studim
fokusohet në analizën e disa problemeve kryesore. Ngritja e hipotezave është bërë
në funksion të dhënies së përgjigjies ndaj pyetjeve kërkimore, me qëllim për t’iu
dhënë zgjidhje shumë problemeve. Çështjet e trajtuara në këtë studim përmbajnë
koncepte të dala nga pyetjet e hulumtuara nga ana teorike si edhe nga ajo praktike.
I gjithë punimi duke përfshirë këtu çështjet e kërkimit të evidentuara dhe të
shtjelluara tek paraqitja e rezultateve si dhe diskutimi i tyre orientohen dhe nxisin
lindjen e disa hipotezave:
Hipoteza 1: Faza e zhvillimit dhe planifikimit do të ndikojë në një performancë më
të mirë të punonjësve.
Hipoteza 1a: Përcaktimi i objektivave në administratën publike mund të ndikojë në
përmirësimin e performancës së punonjësve.
Hipoteza 2: Faza e menaxhimit dhe kontrollit të performancës do të ndikojë në një
performancë më të mirë të punonjësve.

5

Hipoteza 2a: Komunikimi i vazhdueshëm në administratën publike ndikon në
përmirësimin e performancës së punonjësve.
Hipoteza

2b: Mbledhja e feedback-ut ndikon në performancë më të mirë të

punonjësve.
Hipoteza 2c: Aktivitetet trajnuese në organizatë ndikojnë në përmirësimin e
performancës së punonjësve.
Hipoteza 3: Faza e shpërblimit të performancës do të ndikojë në përmirësimin e
performancës së punonjësve
Hipoteza 3a: Vlerësimi i performancës do të ndikojë në përmirësimin e
performancës së punonjësve.

1.1.2 Rëndësia dhe kontributi i studimit

Rëndësia e këtij studimi qëndron pikërisht në gjithëpërfshirjen e praktikave
dhe njëkohësisht në detajimin e praktikave të menaxhimit të burimeve njerëzore në
përpjekje për të spjeguar performancën organizative. Vendosja e administratës
publike në qendër të mekanizmit shpjegues nëpërmjet performancës dhe praktikave
të menaxhimit të burimeve njerëzore. Trajtimi në mënyrë të detajuar nga ana
praktike e testimit të praktikave të menaxhimit të burimeve njerëzore dhe matja e
reflektimit të tyre në performancën e administratës publike është gjithashtu e re në
lidhje me fushën e menaxhimit të burimeve njerëzore në administratën publike në
komunën e Prishtinës.

6

Ky studim gjatë realizimit të tij praktik do të na jep një kontribut edhe në
sensibilizimin e administratës publike apo menaxherëve të burimeve njerëzore, në
lidhje me mobilizimin e të gjitha mundësive në funksion të përmirësimit të
performancës në administratën publike.

Përveç rëndësisë kërkimore-shkencore, në këtë seksion njëkohësisht listoj
edhe kontributet që mendojmë se do të sjellë kjo e fundit, duke i parashtruar si më
poshtë:


Pasurimi i literaturës Kosovare, e cila është shumë e varfër në lidhje me
këtë objekt studimi



Paraqitja e gjendjes aktuale të menaxhimit të burimeve njerëzore dhe
ndikimit të vlerësimit të performancës së administratës publike, duke bërë të
mundur vendosjen e bazave krahasuese për studimet e mëtejshme në lidhje
me këtë fushë



Si

literaturë apo një mendim plotësues në kuadrin e përmirësimit të

kurikulave në lëndët menaxhment biznes dhe ekonomi.

Në përfundim, studimi ofron konkluzione dhe rekomandime të vlefshme e
të dobishme jo vetëm për studiuesit, por ndihmon njëkohësisht për t’i dhënë një
shtrirje sa më të gjerë konceptit të menaxhimit të burimeve njerëzore.
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1.1.3 Kufizimet e studimit

Menaxhimi i burimeve njerëzore dhe ndikimi i vlerësimit të performancës
në administratën publike, do të trajtojë kuptimin e burimeve njerëzore, si edhe të
analizoj në mënyrë të detajuar kuptimin e menaxhimit të burimeve njerëzore sipas
parashikimeve në legjislacionin vendor dhe atë ndërkombëtar, si edhe të praktikave
të sektorit publik, të cilat janë të pakta për shkak të mungesës së rasteve, në vendin
tonë.
Ka disa kufizime, të cilat ky studim duhet t’i marrë në konsideratë:


Kufizimi i të dhënave - Baza e të dhënave është e vogël dhe përfshinë një
numër të vogël të personelit. Përdorimi i pyetësorëve për të marrë një
kuptim të plotë të proceseve shoqërore është i vështirë. Për këtë arsye
është pak e vështirë, që të dalë në sipërfaqe qëllimi i studimit. Nga ana
tjetër variablat që janë përzgjedhur, kanë qenë subjektive. Nëqoftëse, një
studiues tjetër do të studionte të njejtat të dhëna, në të njejtën temë, mund
të mos kishte të njejtin rezultat, pasi mund të zgjidhte variabla të tjerë për
të studiuar.

 Të dhënat e marra nga komuna e Prishtinës më 2016, mund të jenë të
pavlefshme për një periudhë të mëvonshme, pasi opinionet ndryshojnë me
kalimin e kohës dhe mendoj, se nuk do të merrej i njejti rezultat edhe nëse
do të pyesnim të njejtit njerëz. Të dhënat e këtijë studimi janë mbledhur
vetëm për komunën e Prishtinës, që do të thotë se rezultatet nuk mund të
përshtaten me komunat apo regjionet tjera.
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2 SHQYRTIMI I LITERATURES
2.1 Ana konceptuale dhe teorike e menaxhimit të burimeve njerëzore dhe
performancës

Menaxhimi i burimeve njerëzore është një funksion bazë, që jep një kontribut
të rëndësishëm në arritjen e objektivave jo vetëm në fushën e biznesit, por edhe në
sferat e tjera të aktivitetit njerëzor. Cilësia e kapitalit njerëzor dhe intelektual që
zotërojnë institucionet përgjithësisht trajtohet si një faktorë kyç për diferencimin e
tyre nga rivalët dhe për arritjen e rezultateve cilësisht të larta. (Amstrong dhe Brown,
2001).

Vlerësimi i vazhdueshëm dhe i drejtë i punonjësve është i lidhur me
motivimin dhe performancën e mëtejshme të tyre në vendin e punës. Vetëm kur
ndihen të vlerësuar dhe të motivuar punonjësit mund të punojnë me efektivitet
dhe nuk do të jenë të prirur të largohen nga ndërrmarja në të cilën janë punësuar.
Vlerësimi i punonjësve është një proces që ndodh vazhdimisht. Në çdo organizatë,
menaxherët vlerësojnë punonjësit, punonjësit vlerësojnë menaxherët, punonjësit
vlerësojnë njëri-tjetrin. Për organizatat problemi i vlerësimit të performancës
shpesh shtrohet në procedurën formale ose jo përmes së cilës duhet të bëhet
vlerësimi i performacës së punonjësve të saj.

Procesi në planifikim të nevojave për personel, organizimin, ushtrimin,
zhvillimin dhe përparimin e personelit e quajmë Menaxhim të Burimeve Njerëzore.
Menaxhimi i burimeve njerëzore ka kaluar nëpër një proces të gjatë zhvillimi derisa
ka arritur në statusin që ka fituar sot, një nga funksionet më të rëndësishme të
menaxhimit në një organizatë. Menaxhimi i burimeve njerëzore është ajo pjesë e
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procesit të menaxhimit e përqëndruar në relacionet njerëzore dhe sigurimin e
mirëqenies së tyre, me qëllim që ata të japin kontributin maksimal në punë (Prifti,
2008).
Gjatë punimit do të vërejmë fillimisht ekzistencën e një sistemi formal të
vlerësimit të performancës në administratën publike dhe më pas përmes
shembullit konkret të komunës së Prishtinës dhe formularëve të plotësuar nga
punonjësit e këtij institucioni ekzistencën e mundshme të një lidhje midis
drejtësisë së vlerësimeve formale dhe joformale të performancës nga menaxherët
dhe kënaqësisë në punë. Shpjegimi se pse njerëzit punojnë shërben si një rrugë
për të formuar diskutimin e karrierës. Sipas El-Sabaa (2008), karriera
profesionale përfshinë "një evolvim të aktiviteteve të punës dhe të pozicioneve
që individët provojnë dhe përjetojnë gjatë realizimit të punës së tyre me
kalimin e kohës, si dhe qëndrimet, njohuritë dhe aftësitë që ata zhvillojnë gjatë
gjithë jetës së tyre".

Për më tepër Arthur, Hall, dhe Lawrence (2007), theksojnë se, karriera
pasqyron

marëdhëniet

mes

njerëzve

dhe pozitave

zyrtare,

konkretisht,

institucioneve apo organizatave, dhe se si këto marëdhënie ndryshojnë me
kalimin e kohës. Sektori publik dhe ai privat ndryshojnë nga njeri tjetri përveçse
pronësisë në disa funksione bazë të menaxhimit të burimeve njerëzore sikurse
janë rekrutimi, seleksionimi dhe trajnimi. Përmirësimi i vazhdueshëm i këtyre
funksioneve dhe përshtatja me praktikat europiane po krijon një afrim midis
sektorit privat edhe publik sa i përket përfeksionimit të këtyre funksioneve që
ndosha deri disa vite më parë janë nënvlerësuar dhe nuk konsideroheshin si një
vlerë e shtuar për kompaninë. Është e rëndësishme të kuptohet përceptimi që
punonjësit kanë për punën e tyre për të parë më tej drejtësinë në këtë
përceptim dhe lidhjen që ekziston midis tij dhe mundësive të ardhshme për tu
rritur në karrierë apo sa ndikon kjo në kënaqësinë në punë.
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Kuptimi që ne kemi tani për, burimet njerëzore nuk është i njejtë me
kuptimin që ka ekzistuar edhe më herët sepse edhe kuptimi rreth fuqisë punëtore
ishte i ndryshëm. Përshembull, një fakt i thjesht, më parë nga personeli kërkohej
që të kryenin një sërë detyrash në një kohë më të shkurtër dhe të paguheshin më
pak. Pse? Sepse një punonjës konsiderohej si një rob pune dhe nuk
konsideroheshin ndjenjat e tij në punët që kryente, (Fisher, D. 2006). Kuptimi i
burimeve njerëzore ndryshoi me kalimin e viteve për shkak se koncepti i
organizatave u zgjerua dhe punonjësit filluan të trajtoheshin më tepër si qenie
njerëzore dhe jo si materiale të gjalla apo sisteme organizacionale.

Burimet njerëzore si një fuqi fleksible dhe dinamike kërkojnë gjithnjë e më
shumë vlerësimin e performancës si metodë dhe mënyrë për ta bërë sa më shumë
efikase menaxhimin e burimeve njerëzore. Botëkuptimi rreth burimeve njerëzore
për me qenë sa më efikase në punët e tyre, shumë punëdhënës nisën t’iu
drejtoheshin edhe shkencave më të reja si psikologjia dhe shkencat humane. Kjo
bëhej që punonjësit të mund të ndiheshin mirë në punën që kryenin dhe të mund të
kishin produktivitet edhe më të lartë. Një gjë e tillë ndikon edhe në besnikërinë e
atyre punonjësve ndaj punëdhënësit dhe punës por edhe një përgjegjshmëri në
realizimin e detyrave. Punonjësi është i motivuar nëse mendon që është vlerësuar
për punën që i është ngarkuar, në qoftë se ndjehet i dobishëm. Nuk ka nxitje nëse
punonjësi nuk i jep vlerë punës së tij përmes kompensimit. Shpërblimet pasqyrojnë
nivelin e përgjegjësisë në kompani, dhe janë një nxitës për punonjësit që të marrin
më shumë përgjegjësi. Për të siguruar përgjegjshmëri në disa raste kompanitë e
lidhin shpërblimin për punonjësit me dy arritje, individuale dhe atë të kompanisë.
Kështu menjëherë më pas, duket se punonjësit janë më të përgjegjshëm për
suksesin e kompanisë nisin sikur dhe për pak ditë të mendojnë si vet aksionerët.
Duke i krijuar edhe mundësitë për të arritur nivelet maksimale të performancës
edhe vet punonjësi është i drejtuar për ti arritur ato. Burimet njerëzore duhet të kenë
një mbikëqyrje e cila duhet të sigurojë dhe monitorojë procesin e punës dhe të
evidentojë pikat të cilat nëse do të përmirësoheshin do ndihmonin në rritjen e
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efektshmërisë. Por kur këto pika evidentohen, duhet të bëhet kujdes që edhe
ndryshimi ose përmirësimi të jetë në përputhje me aftësistë përceptuese të
punonjësve dhe për ndryshimet që të ketë një komunikim të hapur mes punonjësve
dhe drejtuesëve. Nuk ka motivim nëse një individ është përpjekur shumë për të
arritur rezultatet e kërkuara por nuk është vlerësuar. Kompensimi në bazë të
performancës duhet të jetë transparent. Nëse vlerësimi është i drejtë atëherë jo
vetëm që nuk do të krijojë xhelozi brenda stafit, por do të jetë një nxitje për të
gjithë punonjësit për të patur arritje sa më të larta.
Instituti i Menaxhimit të Personelit në Britaninë e Madhe jep një përkufizim
të tillë për këtë funksion: ‘’Menaxhimi i personelit është ajo pjesë e menaxhimit e
preokupuar për njerëzit në punë dhe për marëdhëniet e tyre në kuadrin e një
organizate’’. Qëllimi i menaxhimit të personelit është që të bashkojë dhe të
zhvillojë punonjësit që e përbëjnë atë dhe është e preokupuar në mirëqenien e çdo
individi dhe të ekipeve të punës për të nxitur ata që të japin kontributin maksimal
për suksesin e komunës së Prishtinës” (Mullins, 2010). Menaxhimi i burimeve
njerëzore është procesi i tërheqjes, zhvillimit dhe mbajtjes së një force pune të
talentuar dhe energjike për të mbështetur misionin, objektivat dhe strategjitë
organizative ” (Schermerhon, 2006). Në kuptimin e mirëfillt të fjalës punonjësit
janë një burim sepse ata kanë aftësi për të ndihmuar në procesin e prodhimit dhe
ndihmojnë në procesin e vlerës për të shëndërruar materialet, ose siç ndryshe quhen
inputet në output të dobishëm. Në fillim burimet njerëzore kishin një vlerë të tillë
me makineritë dhe kapitalin. Duke studiuar edhe faktorët që ndikonin tek
performanca e punonjësve, ndryshoi edhe mënyra e menaxhimit të punonjësve.

Duke qenë se edhe fusha e menaxhimit të burimeve njerëzore ishte një
fushë e re të parët që ndikuan në përmirësimin e ndryshimit të botëkuptimit rreth
burimeve njerëzore ishin menaxherët dhe sipërmarrësit të cilët ishin në kontakt më
të shpeshtë më nënpunësit. Gjatë fillimit të periudhës industriale funksioni i
menaxhimit të burimeve njerëzore ekzekutohej nga menaxher linear të cilët
hartonin dhe kontrollonin nëse performanca e punonjësve ishte në maksimumin e
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mundshëm. Menaxherët në mënyrë të drejtpërdrejtë kanë si detyrë performancën e
burimeve njerëzore dhe përmirësimet e vazhdueshme të produktivitetit të tyre.
Gjatë viteve të mëvonshme të periudhës industriale pati një rritje të “fuqisë” së
punonjësve me krijimin e sindikatave dhe sigurimeve shoqërore. Organizatat
filluan të merrnin menaxher të veçantë për ruajtjen e marëdhënieve të tyre
industriale. Marëdhëniet industriale kanë tre aspekte: ndërtimin e shkencës,
zgjidhjen e problemeve dhe etikën. Njohuritë e marëdhënieve industriale
kryqëzohen me njohuri në fushën e ekonomisë së punës, sociologjisë industriale,
historisë së punës dhe sociale, menaxhimin e burimeve njerëzore, shkencave
politike, të drejtën dhe fusha të tjera.
Në aspektin etik, marëdhëniet industriale vendosin parime të forta
normative për marëdhëniet e punonjësve dhe të punësimit, sidomos në lidhje me
trajtimin e punëtorëve si qenie njerëzore që jetojnë e kanë të drejtat e tyre në një
komunitet demokratik. Teoria e marëdhënieve industriale në kundërshtim me
teorinë kryesore ekonomike, supozon se tregjet e punës nuk janë në konkurrencë të
përkryer dhe si pasojë, punëdhënësit kanë njohuri më të shumta se punonjësit.
Gjithashtu teoria e marëdhënieve industriale supozon se ka të paktën disa konflikte
interesi midis punëdhënësve dhe të punësuarve (për shembull, paga më të larta
kundrejt fitimeve më të larta), dhe kështu në kontrast me teoritë në menaxhimin e
burimeve njerëzore dhe sjelljen organizative, konflikti është parë si një pjesë e
natyrshme e marëdhënieve të punësimit.

Në aspektin e zgjidhjes së problemeve, marëdhëniet industriale kërkojnë të
hartojnë politika dhe parime për të ndihmuar që marëdhëniet e punës të
funksionojnë më mirë. Në aspektin etik, marëdhëniet industriale vendosin parime të
forta normative për marëdhëniet e punonjësve dhe të punësimit, sidomos në lidhje
me trajtimin e punonjësve si qenie njerëzore që jetojnë e kanë të drejtat e tyre në
një komunitet demokratik. (El-Sabaa, 2008).
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Shumica e studiuesve i shohin marëdhëniet e punësimit si një përzierje e
interesave të përbashkëta dhe konflikteve të interesave që janë të kufizuara
kryesisht në marëdhëniet e punësimit. Prandaj në vendin e punës promovojnë
procedurat e ankesave si mekanizmat e ngritjes së zërit të punonjësve të tilla si,
këshillat dhe sindikatat e punës, bisedimet kolektive dhe bashkëpunimin menaxherpunonjës. Në fushën politike pluralistët mbrojnë ligjet e pagave minimale,
standardet për shëndetin dhe sigurinë në punë, standardet ndërkombëtare të punës
dhe ligje të tjera të punës dhe politikat publike, (Stephen, 2009).

2.1.1 Politika e Burimeve Njerëzore

Një politikë e burimeve njerëzore është një grup i rregullave dhe
rregulloreve sistematike, e kodifikuar dhe e përhapur që udhëzon se si duhen
trajtuar burimet njerëzore në një organizatë, çfarë të drejta e përgjegjësi kanë
menaxhuesit. Në fillim nuk mund të flitej për një politikë të burimeve njerëzore,
pasi shpesh herë politika krijohej si pasojë e mendimeve personale të një menaxheri
dhe dëshirave që ai kishte. Një gjë e tillë ka kryer pakënaqësi midis punonjësve dhe
një vështirësi në implementimin e kësaj politike dhe zbatimin e drejtë të saj nga
punonjësit. Kjo politikë ishte thjeshtë një sërë rregullash sipas dëshirës së
menaxherit pa konsideruar edhe punonjësit që kishte ndërmarrja , nëse ata ishin të
aftë për të zbatuar atë që shkruhej.

Një politikë e burimeve njerëzore është krijuar si një tërësi e rregullave që
përdoren për personelin dhe gjithashtu u lejon menaxherëve për ta përdorur si një
manual në punën që ata kryejnë. Tashmë punjonjësit nuk shihen vetëm si rob pune,
por politikat që kompanitë po krijojnë e shohin një punonjës si qenie njerëzore në
fillim me aftësitë dhe mangësitë e tij.
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Një politikë duhet të jetë edhe e kuptueshme. Shpeshherë disa politika
institucionesh që kanë vetëm punonjësit në kompani mund ta kuptojnë. Por një
politikë nuk duhet të mbetet në nivelin që mund të kuptohet vetëm nga personeli,
por ajo duhet të jetë e kuptueshme edhe nga persona të tjerë jasht institucionit.
Madje për burimet njerëzore duhet jo vetëm të shkruhen politikat por edhe të jepen
manuale drejtuese rreth tyre, (Stephen, 2009).

Një tjetër pikë me rëndësi është që politika e burimeve njerëzore duhet të
jetë fleksibile, në kuptimin që mund të jetë e lehtë për të bërë ndryshime, pasi siç e
dimë që edhe kushtet ekonomike dhe sociale ndryshojnë, prandaj disa masa që janë
marrë në një moment të caktuar mund të mos kenë të njejtën vlerë si më parë.
Disa rregullore mund të jenë bërë për një sektorë të caktuar dhë më pas nuk
kanë implementim edhe në sektorë të tjerë. Por që çdo departament duhet të ketë
një rregullore të brendshme, që të jetë në harmoni me politikën e përgjithëshme të
kompanisë. Është shumë e rëndësishme që dokumenti të jëtë gjithëpërfshirës, meqë
është e padrejtë që në shumicën e rasteve dhe e paligjshme t’i bësh njerëzit
përgjegjës për veprime për të cilat ata nuk janë të informuar plotësisht dhe
paraprakisht. Politika e burimeve njerëzore duhet realizuar në një mënyrë të tillë që
të ofrojë mundësi të reja dhe gjithashtu që të tejkaloj edhe sfida të reja për
institucionin (Schermerhon, 2006).

2.1.2 Hartimi i plotë i një “përshkrimi pune”

Analiza e punës është një proces i cili u mundëson menaxherëve që
nëpërmjet informatave, analizave dhe njohurive që disponojnë, të përcaktojnë
numrin e nevojshëm të njerëzve për plotësimin e tyre, si dhe të përcaktojnë
njohuritë e nevojshme për ato vende pune. Për çdo nëpunës është jo vetëm një mjet
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i mirë për menaxhim por edhe një faktorë kontrolli. Ekzistenca e një “përshkrimi të
punës” bënë që çdo nëpunës të dijë mirë se çfarë pritet prej tij. Kur për çdo nëpunës
ekziston një numër i paracaktuar kualifikimesh është e thjeshtë të gjykohen
kandidatët që i përshtaten kësaj pune. Kështu sistemi i emërimeve do të bazohet
mbi meritat më tepër se sa favorizimet dhe miqësitë personale. Kështu
përmirësohet gjithë efektiviteti i qeverisjes. Përshkrimi i punës mund të jëtë i
shumëllojshëm, por si minimum duhet të përmbajë (Stephen, 2007).


Një përshkrim të shkurtër të punës dhe përgjegjësive



Një listë me arsimin, aftësitë, eksperiencën dhe kualifikimet



Një përshkrim të departamentit ku do të bëjë pjesë



Një listë të gjerë të kërkesave dhe përgjegjësive të punës. Këto duhet të jenë
përshkruese dhe të tilla që punonjësi të ndjejë përgjegjësi për kryerjen e tyre



Përshkrimet e punës mund të shërbejnë edhe për punë të tjera. Me
ndryshimin e kushteve dhe rrethanave ato mund të rihartohen duke marrë në
konsideratë nevoja dhe detyra të reja. Kjo gjë bëhet nëse personi që bënë
rekrutimin ka njohuri të mjaftueshme për të ditur se çfarë kërkesash duhet të
plotësojë kandidati i ri për t’iu përshtatur pozitës në punë. Mund të përdoret
edhe nga punonjësit si mbrojtje kundër kërkesave të paarsyeshme nga
mbikqyrësit. Si pjesë e përpjekjeve të përgjithshme për të vendosur
kontrollin e cilësisë në qeverisje është e rekomandueshme që përshkrimi i
punës të jetë një element bazë.

Organizimi dhe funksionimi i administratës publike në Kosovë rregullohet
me ligjin, Ligji Nr. 03/L-189 “Për organizimin dhe funksionimin e administratës
shtetërore”. Në Kosovë një ligj i tillë është miratua në shtator 2010, megjithatë
objekt i këtij ligji është vetëm një pjesë e administratës publike, kryesisht asaj
qëndrore. Në përputhje me këtë ligj, administrata publike, është aparati organizativ
dhe profesional, që i shërben interesit publik me paanësi, duke zbatuar
legjislacionin në fuqi, kryen shërbimet publike duke hartuar dhe zbatuar politikat e
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përgjithshme shtetërore, organizimin dhe funksionimin e administratës shtetërore
nën përgjegjësinë e kabinetit qeveritarë. Administrata shtetërore ka personalitet
juridik, publik dhe përbëhet nga struktura të organizuara në mënyrë hierarkike.

Administrata publike organizohet dhe funksionon sipas parimeve të unitetit
dhe hierarkisë, llogaridhënies, qartësisë në përcaktimin dhe shpërndarjen e
përgjegjësisë, ekonomisë, efiçiencës dhe efektivitetit, si dhe bashkëpunimit
ndërmjet institucioneve të administratës publike.
 Sipas parimit të unitetit dhe hierarkisë, administrata publike organizohet në
mënyrë të atillë që çdo organ, institucion apo njësi administrative, është në
varësi dhe i raporton një organi, institucioni apo njësie administrative
menaxheriale.
 Sipas parimit

të

llogaridhënies,

çdo

organ,

institucion

apo

njësi

administrative, i nënshtrohet drejtimit dhe mbikqyrjes nga organi
menaxherial përkatës, si për veprimtarinë e vetë ashtu edhe për atë të
organeve, institucioneve apo njësive administrative vartëse.
 Sipas parimit të dekoncentrimit, kryerja e funksioneve administrative, që
kanë të bëjnë drejtpërdrejtë me personat privat, organizohet të kryhet sa më
afër tyre, me qëllim lehtësimin e aksesit të tyre në informacion, në
shërbimet publike, si dhe një pjesëmarrjeje të përshtatshme në procedimin
administrativ sipas ligjit.
 Sipas parimit të qartësisë në përcaktimin dhe shpërndarjen e përgjegjësive,
ndarja dhe caktimi i funksioneve dhe detyrave administrative, ndërmjet
organeve, institucioneve dhe njësive administrative, duhet të jetë specifike,
të shmangë mbivendosjen, transparente dhe të bëhet publike në mënyrë të
përshtatshme.
 Sipas parimit të ekonomisë, efiçencës dhe efektivitetit, caktimi dhe
shpërndarja e përgjegjësive si dhe organizimi i administratës publike, duhet
të sigurojë efektivitetin në kryerjen e funksioneve dhe detyrave, efiçencën
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në arritjen e objektivave të politikave te miratuara si dhe ekonominë në
përdorimin e të mirave dhe fondeve publike.
 Sipas parimit

të

bashkëpunimit organet,

institucionet

dhe

njësitë

administrative si dhe nëpunësit publik në të gjitha nivelet e administratës,
bashkëpunojnë ndërmjet tyre si dhe me organet e institucionet e pavarura,
për arritjen e objektivave ligjore që u janë besuar, në përputhje me ligjin.

2.1.3 Qëllimet e vlerësimit

Vlerësimi i performancës i referohet shkallës së kryerjes së detyrës dhe
suksesit të treguar, vlerësimi i performancës është sistem me anë të së cilës
përcaktohet se si një punëtor është duke e kryer punën e tij. Qëllimet afariste të
ndërmarrjes i nxisin proceset e planifikimit të burimeve njerëzore. Nëpërmjet
qëllimeve ku përcaktohet strategjia e cila e kushtëzon planifikimin e burimeve
njerëzore, ngase nëpërmjet realizimit të mirë të planifikimit dhe implementimit të
planit, definohet ajo çka ndërmarrja synon të realizojë. Qëllimi është që
performanca të vlerësohet me saktësi. Vlerësimi i performancës ka këto qëllime:


Kontroll i sjelljes



Cakton standardet



Matjen e performancës



Krahason performancën kundrejt standardit



Nëse ka mospërputhje, ndërrmerr veprime korrigjuese



Përdoren për të japur reagime



Përdoren si bazë për shpërblim dhe sistem të ndëshkimit



Përdorë përmirësimin e sistemit.
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Vlerësimi i kryerjes së punës është një mënyrë për të sqaruar se çfarë pritet nga
puna. Ajo ndihmon zhvillimin e standardeve për punë të kënaqshme, duke cilësuar
sasinë dhe cilësinë e punës së pranueshme dhe të përshtatshme për një punë të
caktuar. Kjo bëhet për të mirën e nëpunësit, në rastin tonë në mes mbikqyrësit dhe
komunës. Vlerësimi i kryerjes së punës duhet të evidentojë pikat e dobëta dhe të forta
në arritjet e punës të secilit dhe të këshillojë në mënyrë objektive nëpunësit mbi bazën
e këtyre vëzhgimeve. Në këtë mënyrë vlerësimi i personelit bëhet në një pjesë të
planit individual të nëpunësve në procesin e vendosjes së qëllimeve dhe objektivave
brenda një departamenti. Kjo gjë e ndihmon atë dhe mbikqyrësin të kryejnë punën me
kënaqësi dhe efektivitet.
Vlerësimi i punonjësit krijon një bazë objektive për veprimet e personelit. Ai
është një ndihmesë për emërimet dhe promocionet, krijon bazën për të përcaktuar
rritjet e pagave dhe shpërblimet dhe mund të përdoret edhe për të përcaktuar rradhën e
mbajtjes në punë kur del nevoja e reduktimit të stafit. Ai shërben gjithashtu si një
ndihmesë për Zyrën e Personelit për përcaktimin e politikave dhe procedurave të reja.
Ato shërbejnë si kontroll për kërkesat e kualifikimit, shqyrtimit, nevojat e trajnimit
dhe për të zbuluar rastet kur punonjësit nuk janë të përshtatshëm për punën ku janë
caktuar.

Së fundi vlerësimi i nëpunësit ndihmon edhe mbikëqyrësin të kuptojë se si po e
kryen ai vetë punën e tij. Puna e nëpunësit, në një kuptim, reflekton edhe mbikqyrjen
që i kryhet atij.
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2.1.4 Rekrutimi dhe Seleksionimi

Rekrutimi mund të përkufizohet si procesi i gjetjes dhe angazhimit të
njerëzve me nevojat e organizatës. Rekrutimi kalon në këto faza që janë: përcaktimi
i kërkesave, përgatitja e profileve të rolit dhe specifikimeve individuale, vendosja e
kushteve të punësimit, planifikimi i fushatave të rekrutimit, tërheqja e kandidatëve.

Për sa i përket rekrutimit në organizatat publike, interesante është të shihet
edhe nga këndvështrimi politik. Pyetja që shtrohet në literaturat që e trajtojnë këtë
çështje në lidhje me organizatën publike është nëse rekrutimi është një proces
neutral nga pikëpamja politike si dhe një proces i bazuar në aftësitë apo është një
proces i personalizuar punësimi. Një nga proceset e zakonshme që bëhet gjatë
rekrutimit është përshtatja e individit me punën, brenda një organizate të caktuar.
Seleksionimi është proces i përzgedhjes nga të gjithë kandidatët potencial,
kandidatët që do të emërohen, pra ato burime njerëzore që do të punësohen realisht.
Një seleksionim i mirë nëpërmjet diferencimit të kandidatëve të aftë nga ata të
paaftë, kontribon në paisjen e organizatës me punonjës të kualifikuar. Procesi i
seleksionimit, ndikohet nga një shumëllojshmëri faktorësh ndaj të cilës organizata
duhet të bëjë shumë kujdes duke filluar nga funksionet e tjera të burimeve
njerëzore, kuadri ligjor, shpejtësisë së vendimmarrjes në lidhje me burimet
njerëzore, hierarkia organizative, lloji i organizatës, periudha e provës, lloji dhe
mostra e aplikuesëve, etj.

2.1.5 Trajnimi
Trajnimi i punonjësve bëhet pas vlerësimit të tyre, trajnimi duhet ti bëjë të
kuptojnë punonjësit se çfarë pritet nga ata, si duhet ti realizojnë detyrat dhe si duhet
të bashkëpunojnë me departamentet e tjera brenda kompanisë. Detyra e
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administratës publike është që të bëjë të mundur që para se një kandidat të hyjë në
punë, ai të marrë trajtimin e duhur për punën. Një rëndësi themelore për të pasur
punonjës sa më të aftë për kryerjen e një pune është që të jenë të trajnuar punonjësit
njëkohësisht. Ndonjëherë ndodh që të bëhen gabime në punë dhë kjo vjen si pasojë
se punonjësit e rinj nuk kanë marrë trajnimin e duhur. Kjo duhet të jetë themelore
që punonjësi të dijë rolin e tij në një organizatë. Qëllimi i trajnimit është të
sigurohet që në të gjithë administratën dhe nivelet e trajnimit puna po kryhet në
mënyrë efektive. Një mënyrë e mirë për të filluar një program trajnimi brenda
institucionit është që çdo gjë të vihet në dispozicion në një kohë të caktuar ku si
grup apo departament të shihen të gjitha ankesat dhe problemet që kanë dalë gjatë
javës së kaluar. Duke vepruar kështu do të mësojnë jo vetëm ata që kanë bërë
gabime por edhe të tjerët. Ndërsa puna vazhdon mund të bëhen edhe trajnime të
tjera si për departamentin ashtu dhe për grupe më të vogla që kërkojnë një trajnim
më të përcaktuar. Zakonisht një sistem trajnimi më i specializuar dhe më i zgjatur
mund të bëhet për një pjesë të punonjësve.
Trajnimi nuk duhet të jetë i njejtë për të gjithë sepse edhe pozicionet nuk
janë të njejta. Duhet të ndërmerren masa të reja trajnimi që herë pas herë punonjësit
të kenë diçka për të mësuar dhe të jenë të aftë për t’iu përshtatur kërkesave të reja
dhe përgjegjësive të reja që ju caktohen. Si mund të bëhet një gjë e tillë?


Kryerja e inspektimeve dhe udhëtimeve



Vajtja në teren



Demonstrimet



Simulimi i situatave



Luajtja e roleve



Diskutime



Ushtrime dhe demonstrime me pjesëmarrje



Rotacion i detyrave
Një anë pozitive e trajnimit është që punonjësit arrijnë të kuptojnë sesi

mund të bëhet një punë. Gjithashtu trajnimi mundëson që të kuptojnë rëndësinë e tij
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në institucion. Një punonjës që vazhdimisht trajnohet mund të kuptojë se për
organizatën e tij, roli që ai ka nuk është i papërfillshëm dhe që gjithnjë ajo investon
që ky punonjës të jetë sa më i aftë për punën që i’u është besuar.
Përparësitë - dërgon në përmirësimin e profitabilitetit dhe/ose qëndrimet më
pozitive ndaj fitimit orientimit, përmirëson njohuritë dhe aftësitë e punës në të
gjitha nivelet e organizatës, përmirëson moralin e forcës së punës, ndihmon njerëzit
të njoftohen me qëllimet organizative, ndihmon në krijimin e një imazhi më të mirë
të korporatave, sinqeriteti dhe besimi, përmirëson marëdhëniet në mes menaxherit
dhe vartësit të tyre, ndihmon në zhvillimin organizativ, ndihmon të përgatisë
udhëzime për punë.
Të metat - mund të jetë një shterim financiarë në burimet: zhvillimin e
shtrenjtë dhe testimit, të shtrenjta për të vepruar, merr njerëzit larg nga puna e tyre
për periudha kohore të ndryshme, pajisë stafin për një punë më të mirë, zakone të
këqija, përvoja e ngushtë etj.

2.2 Motivimi dhe Shpërblimi

Vlerësimi i punonjësve duhet të jetë i lidhur me rezultatet e performancës.
Paraprakisht punonjësi duhet të orientohet drejt rezultateve. Punonjësit duhen
mbikëqyrur por dhe vlerësuar në mënyrë të vazhdueshme për punën e kryer, për
të krijuar hapësira komunikimi dhe përmirësimi. Nuk ka motivim nëse një individ
është përpjekur shumë për të arritur rezultatet e kërkuara por nuk është vlerësuar.

Një motivim për punonjësit është që ata të dinë se puna e tyre nuk ka rënë
në harresë. Por si mund të bëhet një gjë e tillë? Së pari duhet që kompania të ketë
një menaxher të zotin në punën e tij që të njohë aftësitë e punonjësve të tij dhe të
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njohë si të mund të stimuloj më shumë ata. Por gjithashtu ai duhet të jetë i
kujdesshëm edhe ndaj problemeve që ata tregojnë në punë dhe të përpiqet ti
minimizojë ose ti zmadhojë, por të jetë realist, që një punonjës ka nevojë për
ndihmë në një aspekt të caktuar. Ai duhet ta ndihmojë një punonjës që ti shohë dhe
evidentojë vetë këto probleme dhe së bashku të arrijnë dhe të gjejnë një formë për ti
zgjidhur ato.
Nga ana tjetër një motivim i mirë për punonjësin do të ishte që të mirren në
konsideratë aftësitë e tij në punë që të mund të bëjë dhe rregulloren e punës. Sepse
nuk mund të vendosen rregulla klishe, thjesht për të pasur një rregullore, kur nuk
merren në konsideratë fare nëse punonjësit janë të aftë për ta zbatuar. Gjithashtu në
rregullore mund të përcaktohen edhe qartë se nëse një punonjës ka arritje në punë
atëherë ai do të shpërblehet dhe zakonisht ky shpërblim është në euro. Motivimi
dhe fuqizimi i punonjësve në marrjen përsipër të detyrave të rëndësishme dhe
sfiduese vjen si rrjedhojë e orientimit të secilit drejt rritjes profesionale, që jep
kënaqësi në përmbushjen e detyrave, angazhim dhe besnikëri ndaj punëdhënësit
(Stephen, 2008).

Nëse një punonjës punon shumë, arrin rezulate të larta dhe nuk shpërblehet
për punën që kryen, atëherë ai nuk do jetë më i prirur për të pasur rezultate në punë
dhe nuk do jetë i motivuar, por do të bjerë në atë monotoninë se po bënë një punë
dhe për atë punë po paguhet. Nuk do e shohë të nevojshme që të shpalosë aftësitë e
tij duke ditur se gjithsesi nuk do të marrë asgjë nëse punon pak më tepër dhe më me
përkushtim se kolegët e tij. Pra shpërblimi duhet të jetë efektiv dhe konstant, çdo të
thotë kjo? Domethënë që sa herë një punonjës të përpiqet për të bërë një punë më
shumë, aq herë duhet që të ketë shpërblim për punën e mirë që ka bërë.
Trajtimi si grup pune është një vlerësim për punën në grup brenda një
institucioni. Mbi të gjitha mjeti më efektiv është njohja dhe vlerësimi i një pune të
kryer mirë. Kur punonjësit e dinë që puna e tyre vlerësohet, ata janë të gatshëm për
çdo gjë. Metodat mund të ndryshojnë, por nevoja për të lavdëruar një punë të kryer
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mirë nuk ndryshon asnjëherë. Kompensimi në bazë të performancës duhet të jetë
transparent. Nëse vlerësimi është i drejtë, atëherë jo vetëm që nuk do të krijojë
xhelozi brenda stafit, por do të jetë një nxitje për të gjithë punonjësit për të patur
arritje sa më të larta ( Schemerhan, 2006).

Cilët janë anët negative të shpërblimit? Gjithnjë ka persona që bëjnë një
punë të shkëlqyer dhe ka persona të cilët tregojnë mangësi në një punë. Nëse vihet
aq shumë theksi në arritjet e një personi, atëherë për punonjësin me arritje më të
ulta kjo mund të jetë demotivim, domethënë ai asnjëherë nuk do të shohë anët
pozitive. Dhe puna për këtë punonjës nuk do jetë kurrë një kënaqësi por ai do të
jetojë dhe punojë me frikën që mund ta largojnë në ç’do moment nga puna. Prandaj
në rregullore duhet të përcaktohen qartë se kur një punonjës mund të largohet nga
puna dhe arsyet specifike se përse janë marrë masa të tilla.

2.2.1 Zhvillimi i Karrierës

Zhvillimi i karrierës është i lidhur direkt me qëllimet dhe objektivat e
vendosura nga një individ. Fillon me vetë-aktualizim dhe vetë-vlerësim të
interesave dhe aftësive të dikujt. Interesat janë që të krahasohen më pas me
opsionet e disponueshme. Punonjësit kanë nevojë për tu trajnuar dhe për të fituar
aftësitë e nevojshme për opsionet ose karrierën e zgjedhur prej tij.
Zhvillimi i karrierës te individët ndihmon për ta bërë kuptimplotë
kontekstin e tyre të punës dhe për të përcaktuar rrugët më të përshtatshme për ti
shpërblyer, duke përfshirë statusin ekonomik dhe social të punonjësve (Callanan,
2007). Si rezultat i kësaj, përceptimet individuale të punonjësve në lidhje me
zhvillimin e rrugëve të karrierës së tyre mund të ndikojnë në kënaqësinë e punës,
përkushtimin e karrierës, dhe në performancë.
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Shtigjet e reja në zhvillimin e karrierës janë shpesh jo-lineare,
dinamike, dhe pa kufi ( Baruch, 2005), duke rezultuar kështu në mundësi të
papërcaktuara të zhvillimit të karrierës

për menaxherët dhe punonjësit e

ndryshëm. Menaxhimi i karrierës përfshinë gjetjen e punës dhe zhvillimin e
karrierës, vlerësimit, trajnimit dhe zhvillimit, dhe planifikimin e vazhdimësisë
(Gutteridge, 2006).

Përveç kësaj, Gutteridge (2006), identifikoi disa tregues të veprimtarive
efektive të zhvillimit të karrierës, duke përfshirë:


Arritja e objektivave individuale dhe organizative dhe qëllimet e zbatimit të
rrugëve të karrierës



Përmirësimi i performancës



Përfitimet e përceptuara nga sistemi i zhvillimit të karrierës, dhe shprehjet
me qëndrimet e karrierës

Johns (2006), sugjeron që janë tre elemente më të rëndësishme për të
kuptuar përfshirjen në një karrierë:


Zhvillimi profesional



Angazhimin në aktivitete të përditëshme individuale dhe të përbashkëta
organizative



Mbajtjen e një identiteti profesional

Për të kuptuar vlerësimin e punonjësve në administratën publike dhe
përceptimin e tyre në lidhje me punën e realizuar duhet të vërejnë konceptimin që
ekziston për karrierën nga punonjësit.
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2.2.2 Teoritë e motivimit

Ekzistojnë shumë teori mbi motivimin. Studiues të ndryshëm janë përpjekur
të zbulojnë arsyet pse disa njerëz duan të punojnë dhe disa jo, pse disa njerëz janë
më të mirë se të tjerët dhe çfarë i motivon ata të arrijnë rezultate. Motivi varet nga
individi, nga situata ose nga njerëzit me të cilët ne jemi duke punuar. Teoritë e
motivimit mund të përdoren vetëm si një mjet, por menaxherët duhet të dinë se kur
dhe si të përdorin mjetin e duhur.

Motivimi paraqet një tërësi elementesh si dëshirat, nevojat, shtytjet,
kërkesat, ashtu që të arrihen njëkohësisht qëllimet e organizatës dhe të plotësohen
nevojat personale të individit. Motivimi ka të bëjë me mënyrën si shtytjet, aspiratat,
nxitjet dhe nevojat e qenieve njerëzore, drejtojnë, kontrollojnë apo shpjegojnë
sjelljen e tyre. Pra motivimi është proces psikologjik kompleks, në të cilin kërkesat
dhe dëshirat krijojnë forcë shtytëse që synon arritjen e qëllimeve.

Për të kujtuar përkufizime të ndryshme mbi motivimin dhe të kuptoni se si
ti përdorni ato si mjete. Motivimi mund të përkufizohet si :


Një rezultat i ndërveprimit midis individëve dhe situatës



Një proces i stimulimit të një individi për të ndërmarrë veprime dhe për të
arritur një qëllim të caktuar apo dhe një arritje



Një vullnet për të shfaqur përpjekje të nivelit të lartë drejt qëllimeve
organizative, të kushtëzuara nga mundësia e përpjekjes për të kënaqur
nevojat e disa individëve.
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Motivimi është shkaku i sjelljes së një individi apo arsyeja pse një individ
shfaq lloje të ndryshme sjelljesh. Për menaxherët jo çdo motivim është i
kënaqshëm, për ata motivimi i drejtë është qëllimi dhe orientimi i organizatës.
Menaxherët duhet të inkurajojnë vartësit e tyre për të përfshirë në aktivitetet për
arritjen e qëllimit. Kur motivimi është shkaku i sjelljes së një individi apo arsyeja
pse një individ shfaq lloje të ndryshme sjelljesh. Kur qëllimet e organizatës
koincidojnë me qëllimet individuale mund të jemi të sigurtë se ne jemi duke punuar
me personelin e motivuar.
Në literaturë egzistojnë teori të shumëta mbi motivimin, varësisht nga
këndëvështrimi. Për diskutim kemi përzgjedhur disa prej tyre:


Teoria X - Është e bazuar në supozime pesimiste të punëtorit mesatar. Ky
stil menaxhimi supozon se punonjësi mesatar ka pak ose aspak ambicie,
larg nga puna ose përgjegjësia dhe është individual. Në përgjithësi,
menaxherët e teorisë X besojnë se punonjësit e tyre janë më pak
inteligjentë, sepse menaxherët janë më dembela, ose punojnë vetëm për një
të ardhur të qëndrueshme. Për shkak të këtyre supozimeve, teoria X
përfundon se fuqia punëtore mesatare është më efikase në qasje të
menaxhimit. Menaxheri i teorisë X beson se të gjitha veprimet duhet të
gjurmohen dhe individit përgjegjës i jepet një shpërblim i drejtpërdrejtë ose
një qortim në bazë të rezultateve të veprimit. Ky stil menaxherial është më
efektiv kur përdoret në një fuqi punëtore që nuk është i motivuar në thelb
për të kryer, dhe ushtrohet zakonisht në profesione ku promovimi është i
rrallë, nuk ka gjasa ose edhe e pamundur ku punëtorët të kryejnë detyrat e
përsëritura.

Sipas Douglas McGregor, ekzistojnë dy qasje të kundërta për zbatimin e
teorisë X: qasja e vështirë dhe qasja e butë. Qasja e vështirë varet me mbikëqyrje të
ngushtë të frikësimit dhe dënim të afërt. Kjo qasje potencialisht mund të jap një
forcë armiqësore pune minimalisht bashkëpunuese që mund të mban inatë ndaj
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menaxhimit. Qasja e butë është e kundërta, karakterizohet me butësi dhe rregullat
më pak të rregulluara në mënyrë rigoroze në shpresat për moral të lartë në vendin e
punës dhe të punësuarit për këtë arsye bashkëpunuese. Zbatimin e një sistemi që
është shumë i butë mund të rezultojë në një titull, me fuqi punëtore të ulët të
prodhimit. McGregor beson se të dy skajet e spektrit janë shumë ekstreme për
zbatimin efikas të botës reale. Në vend të kësaj, McGregor mendon se diku në mes
të këtyre dy qasjeve do të jetë zbatimi më efektiv te teoria X. Në përgjithësi, teoria
X dëshmon të jetë më efektive në aspektin e qëndrueshmërisë së punës. Edhe pse
menaxherët dhe mbikëqyrësit janë në kontroll pothuajse të plotë të punës, kjo
prodhon një produkt ose punë, rrjedhje më sistematike dhe uniforme. Teoria X
mund të përfitojë një vend pune që është më e përshtatshme për një linjë të
kuvendit apo llojin manual të punës. Shfrytëzimi i teorisë X në këto lloje të
kushteve të punës të lejojë punonjësit të specializohen në një fushë të veçantë duke
lejuar kompaninë në masë për të prodhuar më shumë sasi dhe punë të cilësisë më
të lartë, e cila sjell më shumë fitim.
 Teoria Y - Është pothuajse në kontrast të plotë me atë të teorisë X.
Menaxherët tek teoria Y bëjnë supozime se njerëzit në forcën e punës janë
të motivuar nga brenda, të gëzojnë punën e tyre në shoqëri dhe të punojnë
për të. Punonjësit e teorisë Y janë konsideruar të jenë një nga pasuritë më të
vlefshme të kompanisë. Gjithashtu, teoria Y, thotë se këta punonjës të
veçantë lulëzojnë në sfidat me të cilat ata mund të përballen, dhe të
përmirësojnë performancën e tyre personale. Punëtorët gjithashtu kanë
tendencë për të marrë përgjegjësi të plotë për punën e tyre dhe nuk kërkojnë
nevojën e mbikëqyrjes së vazhdueshme në mënyrë që të krijojnë cilësi më
të lartë dhe produkte standarde.

Menaxherët në lidhje me punonjësit në një nivel më personal, në krahasim
me një marëdhënie më të përçueshme dhe mësimdhënies të bazuar. Si rezultat i
kësaj, pasuesit e teorisë Y mund të kenë një marëdhënie të mirë mes tyre si dhe
potencialisht të paturit e një atmosfere të shëndetshme në vendin e punës. Në
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krahasim me "teorinë X", "teoria Y" bën që punonjësit të ndjehen më demokratik
dhe të lirë në forcën e punës, duke i lejuar punonjësit për të hartuar, ndërtuar, dhe të
botojnë veprat e tyre në kohën e duhur në bashkëpunim të normave të ngarkesës së
tyre të punës dhe projekteve.
Ndërsa teoria Y, mund të duket optimale, ajo ka disa të meta. Ndërsa nuk
ka një që të ndjehet më personale dhe individualiste, kjo nuk lë hapësirë për gabime
në aspektin e qëndrueshmërisë dhe uniformitetit. Vendi i punës nuk ka rregulla dhe
praktika të pandryshueshme, dhe kjo mund të rezultojë në një produkt në
kundërshtim me të cilat potencialisht mund të jetë e dëmshme për standardet e
cilësisë dhe udhëzimet strikte të një kompanie të caktuar.


Teoria e menaxhimit shkencor Frederick Taylor - Ka zhvilluar teknika
për përmirësimin e efikasitetit të procesit të punës. Bazuar në një studim
sistematik të njerëzve, detyrat dhe sjelljen e punës, teoria e Frederick Taylor
thyen procesin e punës poshtë në njësi më të vogla të mundshme, ose nëndetyrat, në një përpjekje për të përcaktuar metodën më efikase të mundshme
për të përfunduar një punë të veçantë.
Metoda Taylor përbëhej nga testimi, përfundimin e detyrave të ndryshme

për të përcaktuar sasinë optimale të punës që do të mund të realizohet brenda një
periudhe të caktuar kohore. Teoria e menaxhimit Taylor pohon se organizatat duhet
të identifikojnë mënyra më të mira për të bërë një punë, për të trajtuar punëtorët,
çdo element në mënyrë të paracaktuar (në vend të bazuar punën e tyre në
diskrecionin e tyre personal) dhe për të ngritur një sistem të drejtë të shpërblimeve
për të përmirësuar produktivitetin. Teoria Taylor solli përmirësime të shumta në
menaxhimin organizativ gjatë një periudhe kur një stil autokratik i menaxhimit
ishte normë. Disa zhvillime që rezultuan nga teoria Taylor të menaxhimit janë këto:


Produktiviteti i dukshëm i përmirësuar



Nxitje, Rritja e punonjësve



Përmirësimet e përhapura në kontrollin e cilësisë



Praktikat më të mira të personelit dhe
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Bashkëpunimi më i madh në mes të menaxhmentit dhe punëtorëve me
zbatimin konsekuent të teorisë së menaxhimit të Taylor-it.



Teoria e hierarkisë së nevojave të Maslow-it – Teoria e Maslowit
pasqyron listen e nevojave të njerëzve sipas hierarkisë, diferencat midis
punëtorëve dhe ndryshimet në nxitësit e motivimit. Maslow-i, propozon
pesë nevoja bazike, të cilat janë: nevojat fiziologjike, nevojat për siguri,
nevoja e përkatësisë, nevoja për autoritet, nevoja për tu dëshmuar/arritur.

 Teoria e njohjes dhe teoria sociale e Bandura-së - Koncepti i vetë
efikasitetit është pika qendrore e teorisë njohëse sociale. Me anë të sistemit
të vetë, individët të ushtrojnë kontroll mbi mendimet e tyre, ndjenjat dhe
veprimet. Në mesin e besimeve me të cilën një individ vlerëson, kontrollon
mbi veprimet e tij/saj dhe të mjedisit, besimet, vetë-efikasitetin, janë
parashikuesit më me ndikim të sjelljes njerëzore.
Sipas kësaj teorie niveli dhe forca e vetë-efikasitetit do të përcaktojë:
 Nëse përballim sjellje do të inicohet
 Se sa përpjekje do të rezultojë
 Sa është kohëzgjatja e përpjekjes dhe a do të jetë e qëndrueshme në fytyrën
e pengesave.

Vetë-Efikasiteti luan rolin qendror në rregullimin e njohjes dhe motivimit,
sepse njerëzit rregullojnë nivelin dhe shpërndarjen e përpjekjeve ku do të shpenzojë
në përputhje me efektet që ata kanë pritur nga veprimet e tyre.


Teoria e motivim-higjienës së Herzberg-ut – Quhet teoria e dy faktorëve.
Sipas këtijë autori ekzistojnë dy klasa të ndryshme të faktorëve. Njëra klasë
ka të bëjë me kënaqësinë dhe njëra me pakënaqësinë e tyre deri në
eliminimin e saj. Mungesa e një numri të faktorëve janë ata që e shkaktojnë
pakënaqësinë, të cilat janë të lidhura me përmbajtjen e punës, rrethinen e
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punës etj. Motivuesit shkaktojnë kënaqësinë ose ata janë faktorë të
brendshëm të punës; rritja e autonomisë në punë, ndryshimet, rritja e
përgjegjësisë, lavdërimi për punën e bërë, janë disa shembuj të mirë të
faktorëve të cilët e lëvizin punëtorin nga pakënaqësia drejt kënaqësisë.

2.3 Performanca

Performanca i referohet shkallës së kryerjes së detyrave dhe suksesit të treguar,
është sistem me anë të së cilës përcaktohet se si një punëtorë është duke e kryer punën
e tij. Realizimi i një detyre të caktuar, të matur kundrejt standardeve të njohura
paraprakisht të saktësisë, plotësimit, kostos, dhe shpejtësisë. Performanca konsiderohet
të jetë përmbushja e një detyrimi, në mënyrë që të interpretohen të gjitha detyrimet
sipas kontratës.

Performanca e organizatës është gjithmonë një temë e vështirë. Çdo menaxher i
lartë e pëlqen krahasimin e organizatës së tijë me konkurrentët kryesorë në treg. Ç’do
menaxheri të lartë i pëlqen krahasimi me pikë referimi në treg. Menaxhimi i
performancës (në burimet njerëzore) është një mjet kompleks. MBNJ për të caktuar
objektivat, bën ndjekjen e arritjes së qëllimeve, duke identifikuar nevojat e zhvillimit
dhe potencialet e tyre. Përveç kësaj, ajo përfshinë vlerësimin e performancës, i cili
mbyllë të gjithë ciklin dhe përcakton një të ri.

Menaxhimi i performancës ka të bëjë me vendosjen e qëllimeve të qarta, dhe
sfiduese (SMART), dhe kjo ka të bëjë me vlerësimin e rregullt të progresit. Sistemi i
shtynë menaxherët dhe punonjësit për të bashkëpunuar në të arriturat. Performanca i
referohet shkallës së kryerjes së detyrës dhe suksesit të treguar, ku të gjitha përpjekjet
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duhet të jenë në linjë në qëllimet dhe strategjitë e organizatës. Në shumicen e rasteve
të vartësve formalisht ose joformalisht, është me rëndësi të dokumentohet se çfarë ne
vlerësojmë, gjithashtu e nevojshme të dallohet lidhja e qartë mes asaj që vlerësojmë
dhe kërkesat e punës, ku është e rëndësishme të ndjekim tre hapat në menaxhimin e
performancës e ato janë:


Definimi i performancës



Mbështetja e performancës



Inkurajimi i performancës
Të gjithë qeniet njerëzore posedojnë potencial në veten e tyre në disa fusha ose

në shumë funksione. Megjithatë, shfrytëzimi dhe shëndërrimi i këtij potenciali në
shfaqje dhe rezultati është shpesh nën kushte optimale për shkak të shumë arsyeve.
Menaxhimi i performancës vepron si një agjent në konvertimin e potencialit në
performancë dhe duke larguar barrierat e ndërmjetme si dhe motivimin e burimeve
njerëzore, (Kandula, 2006).

Sipas McCloy, Campbell dhe Cudeck (2005), performanca përfshinë veprime
që lidhen me qëllimet individuale dhe organizative. Më konkretisht, performanca
është e lidhur me aftësinë në kryerjen e punës (Somers & Birnbaum, 2005). Orpen
(2006), performanca është ndikuar nga karakteristikat e punës, përceptimi i roleve të
punës, dhe mbështetjes së përceptuar organizative duke përfshirë trajnimin dhe
mësimin. Vroom (2004), shqyrtoi studimet që lidhen me efektet e grupeve,
mbikëqyrjes, përmbajtjen e punës, pagat, dhe shtigjet e karrierës. Gjetjet përfshijnë:
(a) punonjësit kryejnë punën me efektivitet nëse ato janë të lidhura me arritjen e
qëllimeve të përcaktuara dhe (b) punonjësit kryejnë punën në mënyrë më efektive
nëse shpërblimet përfshijnë paga, promovime, dhe njohje sociale.
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Motivi, lidhet njëkohësisht me transformime të rëndësishme të shoqërisë
Kosovare, pas luftës. Në kohën e sotme, me tendenca të theksuara drejt globalizmit,
kur inovacioni është bërë element dominues në kontekstin e zhvillimeve ekonomikosociale, evidentimi i qartë i asaj që tashmë e quajmë shoqëri e njohurive, sfidave të
reja ndaj bizneseve dhe menaxhimit të tij. Është e rëndësishme për të gjithë, e
veçanërisht për menaxherët në cilindo sektorë që ata punojnë, që të kuptohen mirë
këto sfida, me qëllim që të rrisin shanset e suksesit nëpërmjet reagimeve

më

efektive. Realizimi i ndryshimeve sfiduese, rritja ekonomike, stabiliteti global dhe
suksesi i biznesit, do të varen gjithnjë e më tepër nga menaxhimi dhe udhëheqja
inovative. Ashtu siç dihet, mjedisi në të cilin veprojnë sot organizatat, është në
ndryshim të vazhdueshëm, dhe po bëhet gjithnjë e më i paparashikueshëm. Sektori
publik, në ekonominë Kosovare, përdorë gjithnjë e më shumë praktika menaxhimi
konkurruese me ato të sektorit privat.

2.3.1 Vlerësimi i performancës

Vlerësimi është një fenomen njerëzor dhe natyral, ku secili prej nesh
vazhdimisht vlerësohemi nga të tjerët dhe vlerësohet prej tyre. Një nga funksionet e
rëndësishme të menaxhimit të burimeve njerëzore është vlerësimi i performancës së
punëtorëve. Pasi të pranohet në punë një punëtorë ai vazhdimisht duhet të
monitorohet nga mbikqyrësit e tij dhe në fund të vlerësohet për punën e bërë. Në
këtë mënyrë secili punëtorë do ta dijë se a e ka kryer punën si duhet dhe se a ka
nevojë për trajnime dhe avancime të mëtutjeshme. Dallojmë sisteme formale dhe jo
formale të vlerësimit të performacës.


Vlerësimi Formal - sistemet formale të vlerësimit përcaktohen si aktivitete
të planifikuara, të organizuara dhe të kontrolluara. Këto bëhen me qëllim që
të vrojtohen, maten, të gjykohen dhe të përmirësohet kontributi i punëtorëve,
në objektivat e organizatës. Në mënyrë ideale një sistem i vlerësimit duhet të
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përmbajë objektivat, kriteret, normat dhe formularët që do të përdoren gjatë
vlerësimit.


Vlerësimi jo formal – ky vlerësim është më pak i ndërlikuar dhe nuk kërkon
të respektohet një sistem praprakisht i caktuar si tek vlerësimi formal. Ky
lloj i vlerësimit është ditor dhe i vazhdueshëm por, për shkak që nuk është i
standardizuar shumë leht mund të jetë i gabueshëm. Në këtë rast punonjësi
apo i vlerësuari në këtë formë nuk është i njoftuar se ae ka kryer punën sipas
parashikimit.
Vlerësimi i performancës siguron informacionin bazë që shërben për të gjitha

aktivitetet e tjera të rëndësishme të menaxhimit të burimeve njerëzore si: seleksionimi,
shpërblimi dhe motivimi, planifikimi në vazhdimësi dhe formimi i punëtorëve.

2.3.2 Mundësia për të marrë pjesë/ performuar

Mundësia për të marrë pjesë është një faktorë që ndikon në performancë. Ajo
thekson organizimin e procesit të punës në mënyrë që punonjësit jo-menaxherial të
kenë mundësinë për të kontribuar në një përpjekje të lirë që është tipari qendror i një
sistemi të punës me performancë të lartë. Dy komponentët e tjerë të sistemit të punës
me performancë të lartë janë nxitja e punëtorëve dhe aftësitë e tyre. Formula e
paraqitura nga Boxall dhe Purcell (2008), është një kombinim i Vroom dhe Bailey,
(2005), ky model pohon se performanca është një funksion i aftësisë + motivimi +
mundësi që të marrin pjesë (marëdhënia është shtues, nuk është multiplikative).
Prandaj, praktikat e MBNJ ndikojnë në performancën individuale, nëse ata nxisin
përpjekje të lirë, zhvillimin e aftësive dhe të sigurojnë njerëzit me mundësi për të
kryer.
Praktikat e burimeve njerëzore që shpien në krijimin e një mjedisi që garanton
mundësinë e pjesëmarrjes dhe të paraqitjes së performancës janë:
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Mbajtja e punonjësve gjithmonë të informuar - punonjësit duhen të
njoftohen gjithmonë për hapjen e vendeve të reja të punës, për rotacionin në
punë apo për punët e grupit.



Mundësia për punën në grup - praktikat e burimeve njerëzore që nxisin
punën në grup apo punën ndërmjet departamenteve, i shtojnë punonjësve të
tyre ndjesinë e të qenit pjesë e komunës në tërësi dhe gjithashtu i ndihmojnë
ata që të fitojnë aftësi të plota.



Marrja e feedback-ut nga punonjësit – praktika të tilla si vështrimi i
brendshëm i cili bën të mundur përfitimin e sugjerimeve dhe feedback-ut nga
punonjësit e ndihmon organizatën që të strukturojë më mirë praktikat e
burimeve njerëzore dhe të motivojë punonjësit që të japin një performancë
më të mirë.

Vlerësimi i performancës është një element kritik në procesin e menaxhimit
të performancës por nuk është vetë procesi i menaxhimit të performancës.
Vlerësimi i performancës është një nënvendosje e menaxhimit të performancës dhe
lidhet me procesin formal të vlerësimit dhe të matjes së performancës së
punonjësve ndaj

objektivave të bashkëvendosura. Vlerësimi formal ndodh

zakonisht çdo vit, megjithatë mund të ndodhë edhe më shpesh.
Vlerësimi i menaxhimit të performancës është të vlerësojë ose të masë
arritjen e individit ose të ekipit ndaj objektivave të bashkëvendosura. Kjo
kërkon ushtrimin e gjykimit menaxhues në përmbledhje të objektivave cilësore
dhe sasiore, dhe me gjykim vjen potenciali për subjektivitet dhe anësi. Matja e
performancës paraqet sfida dhe procesi i vlerësimit të performancës duhet të
njohë kufijtë e procesit dhe të përpiqet ti drejtojë këto në dizejnimin e procesit.
Armstrong dhe Baron (2004), tregojnë që standartet e performancës duhet të
lidhen me qëllime strategjike, fokusi në prodhim, tregonë faktin se është e
vendosur si baza e matjes dhe jep një bazë të shëndoshë për feedback. Si rezultat,
vazhdon në bashkëvendosjen e objektivave në të cilat punonjësi duhet të
kuptojë plotësisht se çfarë evidence do të kërkohet si bazë për matjen dhe
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arritjen e objektivave të performancës. Në literatura të ndryshme gjejmë modele
të ndryshme të menaxhimit të performancës. Secili prej tyre ka rëndësinë e tij në
menaxhimin e performancës së punonjësve dhe në integrimin e performancës së
menaxherëve dhe punonjësve. Menaxhimi i performancës përfshinë disa nivele të
analizës, dhe është i lidhur në mënyrë të dukshme me disa pika të menaxhimit
strategjik të burimeve njerëzore. Ka disa terma të cilat i referohen menaxhimit të
performancës në një organizatë, përshembull, buxheti i bazuar në performancë,
pagesë për performancë, planifikim, programim dhe buxhet, dhe menaxhim sipas
objektivave. Një sistem i menaxhimit të performancës shihet si një mjet i cili
ndikon në integrimin e marëdhënieve të burimeve njerëzore të një organizate me
objektivat e organizatës, ku menaxhimi dhe aktivitetet e burimeve njerëzore
kombinohen së bashku në mënyrë që të ndikojnë sjelljen e individëve apo të
grupeve të punonjësve për të arritur qëllimet e organizatës. Menaxhimi i sistemit të
performancës duhet të përputhet me kulturën e organizatës. Menaxhimi i sistemit të
performancës është një lloj përbërësi i cili ndikon në performancën e përgjithshme
të organizatës. Ndër qëllimet e sistemeve të performancës është përmirësimi i
vazhdueshëm i performancës së organizatës dhe kjo mund të arrihet duke
përmirësuar punën individuale të punonjësve. Ndonjëherë objektivat e organizatës
kanë të bëjnë me motivimin e performancës, të ndihmuarit e individëve për të
përmirësuar aftësitë e tyre, krijimin e një kulture të performancës, të përcaktojë se
cili duhet promovuar, të eliminojë punonjësit të cilët kanë performancë të ulët.
Qëllimi kryesor i menaxhimit të sistemit të performancës është të sigurohet që:


Puna e secilit prej punonjësve ndikon në përmbushjen e qëllimit të
organizatës



Punonjësit e kanë të qartë sasinë dhe cilësinë e punës e cila pritet prej tyre



Punonjësit marrin informacion të vazhdueshëm në lidhje me formën që ata
janë duke i përmbushur detyrat e tyre, shpërblimet dhe ngritja e pagës bëhet
në mënyrë të njëjtë për të gjithë punonjësit që kanë një performancë të lartë



Të sigurohet se punonjësit kanë informacionin e duhur për mundësitë e
zhvillimit të tyre.
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2.3.3 Ndërlidhja e performancës me shpërblimet

Një numër në rritje i organizatave të suksesshme, dhe të mëdha kanë arritur
rezultate më të mira dhe angazhim më të madh të punonjësve, duke e lidhur
shpërblimin direkt me performancën. Kjo qasje nuk është më vetëm për kalimin e
punëtorëve në vende të ndryshme të punës. Në vend të kësaj, ajo mund të jetë shumë
më efektive në të gjitha nivelet dhe në të gjitha funksionet e një organizate. Por që të
jenë të suksesshëm ajo duhet të zbatohet në mënyrë korrekte. Të dhënat nga
profesionistë kryesor të MBNJ, ofrojnë informacione të vlefshme dhe realiste në
ndërtimin e një performance të suksesshme me bazë kulturën shpërblim, që në të
vërtetë mund të transformojë biznesin në një shfaqje të bazuar në kulturën e
suksesshme, ku shpërblimi mund vërtetë të transformojë biznesin.
Lidhja e shpërblimeve me performancën është fokusi i duhur: Fokusi
është në zhvillimin e strategjive të biznesit për arritjen e objektivave afatgjate
dhe në rolin që luajnë strategjitë e burimeve njerëzore në përgjithësi dhe
strategjitë e shpërblimit në veçanti në mbështetjen e këtyre arritjeve, (Amstrong
dhe Brown, 2006).

Brenda një procesi, menaxhimit, lidhjes mes performancës së punonjësit
dhe shpërblimit janë të vetë-faktuara dhe shpesh të nevojshme, por ka një
argument për të ndarë procesin formal vlerësues nga ai joformal. Argumenti për
ndarjen është që lidhja me pagën mund të prekë ndershmërinë e vetë-vlerësimit
dhe të ndërhyj me objektivat e zhvillimit të procesit vlerësues duke e
transformuar efektivisht menaxherin nga një trajnues në gjykues. Punonjësi ka
më pak të ngjarë të jetë vetë-kritik dhe të ekspozojë dobësinë dhe nevojat
zhvilluese nëse do të ketë impakt në vendosjen e shpërblimit monetar.
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Shpërblimi në një kuptim të gjerë, ka të bëjë me pagën e punonjësve për
punën e kryer si dhe përfitimet e tjera që ata marrin nga organizatat në të cilën
janë punësuar. Aktualisht termi “shpërblim”, reflekton një trajtim më dinamik dhe
më fleksibël. Në këndvështrimin e sotëm shpërblimi përfshinë të gjitha ato që
përmendëm më lart si dhe aspekte jo financiare dhe të motivimit të aplikuara në
një kontekst bashkëkohor të burimeve njerëzore.

Në disa vende perëndimore, duke përfshirë këtu veçanërisht Amerikën
dhe Britaninë p ër të bërë këtë dallim në konceptimin e shpërblimit në krahasim
me të kaluarën përdoren termat “paga e vjetër” dhe “paga e re”. Paga e vjetër ka
qënë e karakterizuar nga administrimi burokratik i pagave, organizimi hierarkik,
vlerësimi strikt i punës dhe sisteme të shkallëzuara (grada e sistemeve), si dhe
ndarje të pagës nga objektivat strategjike.

Dhe është e qartë se një sistem i arsyeshëm si shpërblimi mund të ndihmojë
për të sjellë të ardhura të frytshme përtej kostove. Si pjesë e praktikës së
menaxhimit të burimeve njerëzore, shpërblimi i përgjithshëm u prezantua edhe në
ndërmarrjet e varieteteve për të përmirësuar konkurrencën e tyre në mënyrë që ata
do të kenë aftësi për të mbijetuar në luftën e marketingut global. Tani, shpërblimi i
përgjithshëm është një model i avancuar i menaxhimit të burimeve njerëzore.
Zhvillimi dhe mjedisi social nxit progresin ekonomik, në krahasim me sistemin
tradicional, shpërblimi i përgjithshëm pasqyron shumë më thellë në atë që mënyra e
kompanisë mund të tërheqë dhe për të motivuar dhe mbajtur talentin, në atë
tregojnë punonjësit mënyrat që janë në përputhje me qëllimin e korporatave dhe do
të shfaqet se si punonjësit e shkëlqyer duhen të jenë të motivuar dhe të vlerësuar.
Lidhja në mes shpërblimit dhe performancës duhet të bëhet për mbajtjen e
punonjësve dhe angazhimin e tyre për të punuar, të cilët në fund të fundit
improvizojnë faktorë kontribues të punonjësit. Punonjësit duhet të kryejnë punën
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mirë dhe të shpërblehen dhe qasja e projektuar për këtë është "paguajë për
performancë". Përveç pagës bazë e cila është e bazuar në përshkrimin e punës. Edhe
pse pagesa motivon punonjësit në një masë, në fund të fundit ata duan të jenë të
vlerësuar dhe të vlerësohen në shoqëri për punën e tyre. Shumë punonjës bëhen më
pak të angazhuar për të mos punuar për shkak të strukturës së tyre të ulët të pagave,
apo për për shkak të mungesës së njohjes. Të dy llojet e sistemit janë të dobishme
dhe duhet të sigurohet për motivim më të lartë, mbajtjen, angazhimin dhe
kënaqësinë në punë.

2.3.4 Pse na duhet vlerësimi i performances

Suksesi i një institucioni varet shumë nga mënyra sesi punonjësit i realizojnë
detyrat e tyre. Qëllimi i vlerësimit të përformancës është që punonjësit të njohin
pikat e tyre të forta dhe të dobëta gjatë përmbushjes së detyrave të caktuara. Njohja e
tyre krijon mundësinë që të punohet për të bërë përmirësimet e nevojshme.

Vlerësimi i performancës së punonjësit duhet të kryhet në mënyrë
periodike duke përdorur metodën e përshtatshme. Sot përdoren disa metoda,
njëherazi të dobishme dhe inovative, për vlerësimin e performancës. Të jenë
plotësisht të kënaqur punonjësit kompetent, duhet të mendojnë se ata janë vlerësuar
dhe janë duke bërë punë të mirë. Vlerësimi formal është një mundësi e madhe për
t’i dhënë punonjësit tuaj reagime të sinqerta, duke i nxitur ata për të punuar edhe
më mirë.
Punonjësit në të vërtetë i vlerësojnë shumë lëvdatat e shpeshta dhe
mirënjohjet, kështu që i lënë ata të dinë që ju jeni të vetëdijshëm për punën e mirë
që ata janë duke bërë dhe do të ju ndihmoj për të mbajtur stafin më të vëmendshëm
në punë. Të punësuarit më produktiv janë ata që janë të shtyrë vazhdimisht dhe në
ndjekje të rezultateve dhe qëllimeve të tyre. Vendosja e objektivave të arritshme
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gjatë vlerësimit ndihmon në motivimin e punonjësve dhe fuqizon ata që të ndihen
më të sigurt. Vendosja e objektivave të arritshme gjatë vlerësimit ndihmojnë për të
motivuar punonjësit dhe vlerësimi është edhe një rast i dobishëm për të arritur
objektivat e biznesit me ndryshimin e kushteve të tregut, duke i bërë objektivat më
të rëndësishme dhe më të sakta. Shpesh menaxherët janë të preokupuar shumë nga
dita-ditës për të marrë një pasqyrë sa më reale në kuadër të kualifikimit të
punonjësit.
Është e rëndësishme për kohezionin e ekipit dhe produktivitetit të
përgjithshëm që menaxherët kanë marëdhënie të mira me ekipin e tyre. Përdoreni
këtë rast për të lidhur prioritetet dhe për të diskutuar çështje të ndryshme me interes
të biznesit me anëtarët e ekipit tuaj. Ky është momenti që të qartësoni dhe
artikuloni vizionin tuaj, vlerësimet mund të përdoren për të ndihmuar dhe
komunikuar vizionin tuaj për anëtarët e ekipit dhe është momenti juaj për të sqaruar
dhe për të arritur vizionin tuaj, dhe gjithashtu është një mundësi për të menaxhuar
pritjet dhe promovimin e punonjësve.
Si menaxher, mund të jetë e vështirë ndonjëherë për të miratuar një pamje të
projekteve në vazhdim e sipër, vlerësimet zyrtare janë një mundësi e mirë për nxitje
të punës së përditshme dhe të reflektojnë mbi drejtimin gjithëpërfshirës të ekipit
tuaj. Përdorni vlerësimet për të vlerësuar dobësitë e punonjësit tuaj, në
identifikimin e fushave të cilat mund të kërkojnë trajnim dhe mbështetje shtesë.

2.3.5 Koha dhe shpeshtësia e vlerësimeve

Kryerja e rregullt e vlerësimeve duhet të bëhet në intervale kohore të caktuara.
Organizatat mund ti caktojnë këto intervale sipas kushteve të tyre individuale.
Shumë organizata i punësojnë nëpunësit mbi bazën e periudhës së provës. Kjo
periudhë është tre, gjashtë muaj, deri në një vit, për të parë nëse nëpunësi është i
kualifikuar për të kryer punën. Nëse ekziston një sistem i tillë, vlerësimi duhet të
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bëhet në mes të periudhës dhe pastaj përsëri në fund të saj. Pas kësaj të gjithë
punonjësit duhet të marrin të paktën një vlerësim nga mbikëqyrës i tyre.
Duhet të kemi parasysh që periudha e provës shërben për t’i dhënë mundësi
drejtuesit që ta largojë një nëpunës nga puna nëse ai nuk e kryen mirë atë.
Megjithatë vlerësimi në fund të kësaj periudhe duhet të përmbajë një deklaratë nga
mbikëqyrësi, ku ai rekomandon apo jo, mbajtjen permanente të punonjësit në punë.
Vlerësimet e rregullta duhet të bëhen nga departamenti i personelit ose shefi i
administratës, ku secili nga mbikëqyrësit duhet të lajmërohet më herët për datën.
Vlerësimi i performancës është një proces i vazhdueshëm, nuk realizohet një herë në
vit ose nuk është përvojë e një tremujorshi. Vlerësimi efikas përsëritet më shpesh, nuk
duhet të ketë të papritura/befasira kur punonjësit i jepet vlerësimi i tij formal, ka
nevojë për përsosje dhe motivim pozitiv. Të jeni të sigurtë që ajo që matet/vlerësohet
është e dokumentuar dhe mund të shihet që është në përputhje me pritjet e punës,
gjithashtu mbikëqyrësit duhet të kenë mbështetjen dhe inkurajimin e menaxhmentit të
lartë për të bërë gjithë këtë punë.

Një sistem i vlerësimit ndoshta nuk mund të shërbejë në mënyrë efektive, të
çdo qëllimi të dëshiruar, kështu që menaxhimi duhet të zgjidhë qëllimet specifike që
beson të jenë më të rëndësishme dhe realisht të arritshme. Disa firma mund të
theksojnë zhvillimin e punonjësve, ndërsa organizatat e tjera mund të dëshirojnë të
përqëndrohen në rregullimet e pagave. Shumë sisteme dështojnë për shkak të
menaxhimit që pret shumë nga një metodë dhe nuk përcakton në mënyrë specifike se
çfarë dëshiron që sistemi të përmbushet.
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2.4 Metodat e vlerësimit të performancës

Është thelbësore që të ketë vlerësim të saktë të vlerësimit të paanshëm në mënyrë
për të matur kontributin e punonjësve në organizatë. Objektivat e punëdhënësit
përdorin karakteristika të tilla si njohuri në fusha të veçanta, aftësitë për të arritur
një qëllim dhe objektiva të arritura me qëndrim në mënyrë që të vendosë për
punonjësit e nivelit të performancës. Që këta faktorë kryesisht janë të pasigurtë dhe
të paqartë në natyrë, një metodë e vlerësimit të performancës është më e
përshtatshme. Disa metoda të vlerësimit përdoren për performancën e punonjësve
dhe vlerësime të tilla. Për diskutim do të veçojmë:


Metoda lart poshtë



Metoda përshkruese



Metoda e menaxhimit sipas objektivave



Metoda e vet-vlerësimit



Metoda 360 ° (shkallë)



Metoda kolegu për kolegun



Metoda grafike



Metoda matriks

2.4.1 Metoda Lart-Poshtë
Sipas kësaj metode, është menaxheri i punonjësit ai që përgatit
vlerësimin e performancës. Menaxheri direkt është personi më i përshtatshëm për
të realizuar vlerësimin e performancës, pasi marëdhënia e drejtpërdrejtë me
punonjësin i lejon që të ndjekë nga afër përmbushjen e detyrave të vartësit të
tij, gjatë një viti pune. Nëse punonjësi do të ketë pyetje lidhur me mënyrën sesi
është vlerësuar dhe sesi mund të përmirësohet, të gjitha përgjigjet mund të jepen
nga menaxheri direkt, i cili ka ndjekur rregullisht punën e tij. Gjatë vlerësimit të
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p erformancës përmes kësaj metode, së bashku me menaxherin mund të jetë i
pranishëm edhe një specialist i njësisë së burimeve njerëzore.
Përparësitë e metodës lart-poshtë janë:


Përfitimet janë realizuar në fazat e hershme



Të zëvendësoni shumë procese manuale me automatizimin e hershëm



Të zbatoni menaxhimin dhe fjalëkalimin për një numër të madh të
përdoruesve



Organizata zgjeron aftësitë e menaxhimit të identitetit dhe të kuptuarit gjatë
fazës së parë



Organizata realizon një përdorim të fokusuar të burimeve nga kërkesa
individuale e menaxhuar



Zbatimi i parë të bëhet një zgjidhje e menaxhimit të identitetit



Burimet e operimit dhe të mirëmbajtjes nuk janë ndikuar fillimisht si të
ashpër si një qasje nga lart-poshtë.

Të metat e metodës lart-poshtë janë:


Strukturën organizative të krijuar dhe për të ndryshuar në një fazë të
mëvonshme rrotull-jashtë (roll-out)



Për shkak të ndryshimeve të menjëhershme për pronarët dhe popullatën
përdoruese, rrotull-jashtë do të ketë një ndikim më të lartë të mëparshëm dhe
të kërkoj bashkëpunim më të madh



Kjo strategji është e shtyrë nga infrastruktura ekzistuese në vend të
proceseve të biznesit



Zgjidhja siguron mbulim të kufizuar në fazat e para



Një përqindje minimale e llogarive të përdoruesve janë të menaxhuara në
fazat e para



Të keni një shtytës për të zhvilluar një porosi në një fazë të hershme



Mbështetja dhe në përgjithësi biznesi nuk do të kuptojë dobitë e zgjidhjes sa
më shpejt
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2.4.2 Metoda Përshkruese

Metoda përshkruese ka për qëllim të lëshoj dritë mbi çështjet aktuale apo
problemeve të një procesi të mbledhjes së të dhënave që u mundëson atyre për të
përshkruar situatën më plotësisht dhe që ishte e mundur pa përdorur këtë metodë.
Në thelbin e saj, metoda përshkruese është përdorur për të përshkruar aspekte të
ndryshme të fenomenit. Në formatin e tij popullor, metoda përshkruese përdoret për
të përshkruar karakteristikat dhe/ose sjelljen.

Një tipar i rëndësishëm dallues i metodës përshkruese në krahasim me llojet
alternative të studimeve lidhet me faktin se ndërsa metoda përshkruese mund të
punësojë një numër të variablave, vetëm një variabël është e nevojshme për të kryer
një studim përshkrues. Tri qëllimet kryesore të studimeve përshkruese mund të
shpjegohen si: përshkruar, shpjeguar dhe vlerësimin rezultateve të hulumtimit.

Metoda përshkruese është e lidhur ngushtë me studimet vëzhgimore, por ato
nuk janë të kufizuara me metodën e mbledhjes së të dhënave, vëzhgimi dhe
studimet e rasteve si dhe sondazhet mund të specifikohen si metodat e njohura të
mbledhjes së të dhënave të përdorura me studime përshkruese.
Përparësitë e metodës përshkruese janë:
 Efektive për të analizuar temat dhe çështjet jo-sasiore
 Mundësia për të vëzhguar këtë fenomen në një mjedis krejtësisht të
natyrshëm dhe natyrorë të pandryshuar
 Mundësia për të integruar metoda cilësore dhe sasiore të mbledhjes së të
dhënave
 Siguron përshkrime të hollësishme të rasteve të veçanta dhe të rralla
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 Njerëzit duke u studiuar janë në dijeni në mënyrë që ata të veprojnë të
natyrshëm, ose si ata zakonisht bëjnë në situatën e përditshme
 Mbledh një sasi të madhe të të dhënave për studimin e detajuar
 Siç është përdorur për të përshkruar dhe të mos bëjnë ndonjë përfundim,
është më e lehtë për të filluar hulumtimin me të dhe
 Ajo mund të identifikojë zonën e mëtejshme të studimit
Të metat e metodës përshkruese janë:


Metodën përshkruese nuk mund ta provoni ose ta verifikoni me problemin e
kërkimeve statistikore

 Rezultatet e hulumtimit mund të pasqyrojnë një nivel të caktuar të
paragjykimit për shkak të mungesës së testeve statistikore
 Shumica e studimeve janë përshkruese të njëllojshme për shkak të natyrës
së tyre vëzhgimore.

2.4.3 Metoda Menaxhimi Sipas Objektivave

Menaxhimi sipas Objektivave (MBO), është një teknikë për menaxhimin e
personelit, ku menaxherët dhe të punësuarit të punojnë së bashku për të vendosur,
regjistruar dhe monitoruar qëllimet për një periudhë të caktuar kohore. Qëllimet
organizative dhe rrjedha e planifikimit lart-poshtë me anë të organizimit dhe janë
përkthyer në qëllimet personale për anëtarët e organizatës. Teknika është përkrahur
fillimisht nga ekspert të menaxhimit si Peter Drucker, dhe u bë i zakonshëm të
përdoret që nga viti 1960. Menaxhimi sipas objektivave është një aktivitet i
mbikëqyrur dhe menaxhuar në mënyrë që të gjitha qëllimet individuale të mund të
koordinohen për të punuar drejt qëllimit të përgjithshëm organizativ.
Menaxhimi sipas objektivave ka disa avantazhe të dallueshme. Ajo siguron
një mjet për të identifikuar dhe një plan për arritjen e qëllimeve. Nëse ju nuk e dini
se çfarë janë qëllimet tuaja, ju nuk do të jeni në gjendje për ti arritur ato.
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Planifikimi lejon sjellje proaktive dhe një qasje të disiplinuar për arritjen e qëllimit.
Ai gjithashtu ju lejon për të përgatitur për të papriturat të cilat mund të pengojnë
planin. Qëllimet janë të matshme në mënyrë që ato mund të vlerësohen dhe të
rregullohen lehtë. Organizatat mund të fitojnë më shumë efikasitet, ruajtjen e
resurseve, dhe për të rritur moralin organizativ, nëse qëllimet janë vendosur si
duhet menaxhuar.
Sipas kësaj metode vlerësimi, objektivat e punës së punonjësit përcaktohen në
përputhje me objektivat e punës të të gjithë institucionit. Në çdo fillim viti,
menaxheri dhe punonjësit përcaktojnë së bashku kriteret e ndryshme mbi bazën e të
cilave do të realizohet vlerësimi i performancës. Punonjësi vlerësohet në mënyrë
periodike lidhur me mënyrën sesi është duke i përmbushur objektivat e punës së
tij/të saj.
Përparësitë e kësaj metode janë:
 Nevoja për të qartësuar objektivat është një sugjerim për përmirësimin nga të
gjitha nivelet e menaxhimit
 Të gjithë menaxherët kanë një ide të qartë për fusha të rëndësishme të punës
së tyre dhe të standardeve të kërkuara
 Performanca e menaxherë mund të supozohet dhe nevojat e tyre për
përmirësim të theksuar
 Pjesëmarrja më e madhe mund të përmirësohet me moralin dhe komunikimin
 Kjo i bën individët më të vetëdijshëm për qëllimet organizative.
Të metat e kësaj metode janë:
 Ajo merr disa vite që të jetë efektive
 Disa kompani gjithmonë kanë tendencë për të rritur qëllimet. Nëse këto janë
shumë të larta, punonjësit mund të bëhen të frustruar
 Vlerësimet duhen bërë ndonjëherë në tipare të personalitetit dhe jo në
performancë
 Disa punonjës nuk duan të jenë përgjegjës për qëllimet e detyruar mbi ta.
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2.4.4 Metoda 360° (shkallë)

Metoda 360

0

(shkallë)

apo informata kthyese, përfshinë zhvillimet e

mëvonshme të përdorimit të vlerësimit për menaxhimin e performancës, përfshinë
kërkimin e kontributeve për atë se çfarë ka arritur personi dhe se si ai ose ajo
veprojnë jo vetëm nga menaxheri i vijës, por edhe nga të tjerët të cilët në kontakt
me të janë në gjendje të ofrojnë një informatë kthyese të tillë, këto informata të
strukturuara kthyese mund të pranohen nga burimet e ndryshme që të vlerësohet
personi në përmirësimin e performancës, informata kthyese e dhënë punëtorit për
rezultate duhet të jepet nga personi i cili është trajnuar për dhënie të këtij lloji të
informates, procesi duhet të dizajnohet mirë, përndryshe nuk do të ketë përfitime.

Shumë kompani përdorin rezultatet e programeve të metodës 360 0 (shkallë), jo
vetëm për aplikime konvencionale por edhe për planifikimin e vazhdimësisë, trajnimit
dhe zhvillimit profesional. Ndryshe nga metodat tradicionale, reagime të metodës 360
0

(shkallë), ku fokusohet në aftësitë e nevojshme përtej kufijve organizativ.

Gjithashtu, duke e zhvendosur përgjegjësinë për vlerësimin që më shumë se një
person, shumë nga gabimet e zakonshme të vlerësimit mund të reduktohen ose
eliminohen. Metoda 360

0

(shkallë), mund të sigurojë një masë me objektivë të

performancës së një personi. Duke përfshirë edhe përspektivën e burimeve të
rezultateve të shumta në një pikëpamje më të gjerë të performancës së punonjësit,
mund të minimizojnë paragjykimet që dalin nga pikëpamjet e kufizuara të sjelljes.
Duke pasur vlerësime të shumta gjithashtu e bënë procesin ligjërisht të mbrojtshëm.
Megjithatë, është e rëndësishme që të gjitha palët të dinë kriteret e vlerësimit, metodat
për mbledhjen dhe përmbledhjen e reagimeve dhe përdorimi për të cilin reagime do të
vihet një sistem i vlerësimit ku përfshinë vlerësime të shumta dhe natyrisht do të
marrë më shumë kohë, prandaj mund të jetë edhe më i kushtueshëm. Kjo është
metoda më popullore për vlerësimin e performancës. Sipas saj burimet njerëzore
mbledhin opinionet lidhur me performancën në punë të punonjësit nga cilido që ka
pasur bashkëpunim me të, duke nisur nga bashkëpunëtorët, menaxherët, vartësit etj.
47

Secili prej tyre e vlerëson punonjësin/en mbi bazën e përshtypjeve të krijuar
gjatë punës me të. Të gjithë së bashku ofrojnë mundësinë e realizimit të një
vlerësimi të drejtë, pasi çdo përshtypje e tyre mbetet e panjohur për të tjerët. Në
përfundim të procesit të vlerësimit një punonjës/e nga Drejtoria e Burimeve
Njerëzore përmbledhë të gjitha vlerësimet dhe bënë të ditur rezultatin përfundimtar të
vlerësimit të performancës.
Përparësitë e metodës 360 0 (shkallë) janë:


Ofron një pamje më të plotë në drejtim të performancës së punonjësve



Përmirësimi i besueshmërisë së vlerësimit të performancës



Kolegut të tillë do ti ndihmojë në forcimin e vetë-zhvillimit



Rrit përgjegjësitë e punonjësve dhe të klientëve të tyre



Përzierje e ideve mund të japë një vlerësim më të saktë



Opinionet e mbledhura nga punonjësit, janë të sigurtë se do të jenë më
bindëse



Jo vetëm menaxherit i duhet të bëjë vlerësime për performancën e
punonjësve, por edhe kolegët e tjerë duhet të bëjnë gjithashtu



Njerëzit të cilët nënçmojnë veten shpesh janë të motivuar nga reagimet e të
tjerëve



Nëse personeli merr pjesë më shumë në procesin e vlerësimit të punës,
kultura organizative e kompanisë do të bëhet më e sinqertë.

Të metat e metodës 360 0 (shkallë) janë:


Duke qenë komplekse në administratë dhe duke marrë shumë kohë



Zgjatja e reagimeve të këmbimit mund të shkaktojë probleme dhe tensione
brenda punonjësve



Nuk është kërkesë për trajnim dhe përpjekje të rëndësishme në mënyrë që të
arrihet puna efikase



Ajo do të jetë shumë e vështirë të kuptoj rezultatet
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Feedback-u, mund të jetë i parëndësishëm nëse nuk është trajtuar me kujdes
dhe pa problem



A mund të imponojë një mjedis të dyshimit nëse informacioni nuk është i
hapur dhe me ndershmëri të menaxhuar.

2.4.5 Metoda Kolegu Për Kolegun

Komunikimi në mënyrë efektive me kolegët minimizon keqkuptimet dhe
maksimizon efikasitetin e punës. Komunikimi efektiv gjithashtu prodhon marëdhënie
të shëndetshme të punës dhe lejon kolegët tuaj për të zgjidhur çështjet në mënyrë
bashkëpunuese. Kjo nga ana tjetër do të krijojë një mjedis pune më të argëtueshëm dhe
më pak stresues. Dëgjimi aktiv tregon se ju jeni të interesuar në atë që kolegu juaj ka
për të thënë, respektojini ato. Dëgjoni ata nga afër, duke i orientuar trupin tuaj ndaj
tyre dhe i shikon direkt si ata flasin. Ndërsa ata janë duke folur, rrespektojini dhe mos i
ndërprisni. Gjithashtu do të jeni në gjendje për të kuptuar se çfarë ata janë duke u
përpjekur për të thënë nëse i ndëgjon ata nga afër dhe presim që ata të përfundojnë
duke folur para se të përgjigjeni vetëm.

Duhet të diskutohet me maturi dhe përballë njëri tjetrit. Duke folur me maturi
pengon ç’do mosmarrëveshje me kolegët tuaj. Komunikimi përballë njëri tjetrit
ndihmon me krijimin e besimit dhe sinqeritetit dhe kjo ju mundëson që të ndjeni dhe
të kuptoni pikëpamjen dhe ndjenjat e dikujt. Për të dhënë reagime, largoni ndjenjat
personale dhe të sigurohemi që kolegu i punës e kupton plotësisht se çfarë jeni duke u
thënë atyre. Vlerësimi nga niveli i njejtë hierarkik bëhet në mënyrë joformale, por
prap është e menduar që mund të jetë më i vlefshëm se sa vlerësimi që bëhet nga
menaxheri. Më poshtë do t’i përshkruajmë përparësitë dhe të metat që ka kjo mënyrë
e vlerësimit.
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Përparësitë e metodës kolegu për kolegun janë :
 Kolegët kanë më shumë raste për të vrojtuar
 Sjellja para kolegëve është më natyrale dhe më reale
 Se sa sjelljet që bëhen kur dihet që je i vrojtuar nga një menaxher
 Vlerësimi nga më shumë persona ka më shumë nuanca sesa ato që bëhen nga
një person.
Të metat e metodës kolegu për kolegun janë :
 Konkurrenca e kolegëve për arritje, rritjen e pagave, për të përfituar
promocione, etj
 Janë rreziqet për një vlerësim real
 Kolegët në raport me menaxherin nuk e dijnë saktësisht se cilat janë objektivat
e të vlerësuarit
 Hezitimi për të vlerësuar kolegët një vlerësim negativ mund të dërgoj në
krijimin e raporteve të këqija ndërmjet tyre.
Kjo metodë nuk është shumë popullore, megjithatë aplikohet nga institucionet
në disa rrethana të caktuara. Sipas saj kolegët vlerësojnë performancën e njëri-tjetrit.
Logjika e kësaj metode është se vetëm kolegët të cilët kryejnë punë të ngjashme
mund të kuptojnë realisht dhe më mirë problematikat që lindin gjatë përmbushjes
së punës dhe mund të japin një vlerësim më të drejtë. Nga ana tjetër, nëse midis
kolegëve ka konkurrencë, ekziston rreziku që ata të japin një vlerësim të ashpër
për njëri-tjetrin. Kjo metodë mund të aplikohet nga një menaxher i cili është i
sapoardhur në punë dhe akoma nuk është familjarizuar me të gjitha proceset e saj.
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2.4.6 Metoda Grafike

Vlerësimet e performancës janë komente vjetore të performancës së
punonjësit kundër grupeve të paracaktuara të kritereve. Ato demonstrojnë se sa
afër performanca e punonjësit është optimale dhe sa efektive është performanca
për të ndihmuar organizatën për të arritur qëllimet e saj kryesore. Gjithashtu
shpërblimet janë llogaritur në bazë të rezultateve. Metoda grafike analizon
performancën në secilin kriter si një numër në një figurë. Metoda grafike është
qasja tradicionale e vlerësimit të punës dhe ende përdoret kryesisht për shkak të
qartësisë së rezultatit përfundimtar. Si punëdhënësi edhe punonjësi duhet vetëm
shikim në figurë dhe të dinë se cilat fusha të performancës janë shembullore,
standarde apo kan nevojë për përmirësim. Kjo metodë përdoret në ato
institucione/organizata ku ofrohet produkt i matshëm. Secili punonjës vlerësohet
në bazë të sasisë së produktit të ofruar duke bërë një paraqitje grafike të punës.
Kjo metodë vlerësimi është shumë e përpiktë dhe objektive.
Përparësitë e metodës grafike janë:


Mënyrë e shpejtë për audiencën që të parashikoj se çfarë ju jeni duke thënë
- numra, tendencat, lart ose poshtë



Fuqishëm - thekson pikët kryesore



Bindëse - dëshmon një pikë, të parë dhe dëgjuar



Mënyrë kompakte për të përcjellë informacionin



Më interesante se vetëm të flasim ose të shtypura.

Të metat e metodës grafike janë:


Konsumon kohë për të bërë - vendimet duhet të bëhen më parë për
paraqitjen, ngjyra, materiale, etj



Teknike në natyrë - njohuri të audiencës për të interpretuar ose kuptuar



Kushtueshme - në varësi të mesme të përdorur (bordit, letra e transferimit,
etj).
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2.4.7 Metoda Matriks

Metoda e vlerësimit funksionon mirë në ato institucione/organizata ku ka
më shumë se një menaxher i cili ndërvepron me një grup pune. Në bazë të sistemit
matriks, një punonjës vlerësohet nga disa menaxher mbi bazën e kritereve të
ndryshme. Punonjësit i jepen pikë të caktuara për kategori të ndryshme, nga
menaxher të ndryshëm. Mbi bazën e këtyre pikëve ndërtohet një mesatare dhe
jepet një pikë përfundimtare për secilën kategori. Kjo metodë është shumë e
përshtatshme në rastin kur punonjësit raportojnë tek disa menaxher.
Vlerësimi i perfomancës duhet të jetë një proces pozitiv. Qëllimi i këtij
procesi është që të ndihmohet punonjësi në punë e tij. Vlerësimi i performancës
nuk duhet të përdoret asnjëherë për të dëmtuar punonjësin. Bazat e sistemit - Të
gjithë punonjësit e shërbimit civil i nënshtrohen një sistemi të vlerësimit vjetor
për mbarëvajtjen e tyre në punë. Vlerësimi i mbarëvajtjes në punë të bazohet në
arritjen e objektivave për çdo vend pune dhe në aftësitë kryesore që nevojiten për
të kryer detyrat. Vlerësimi i përgjithshëm të bëhet në katër nivele të mbarëvajtjes
në punë që janë “shumë mirë”, “mirë”, “kënaqshëm” dhe “jomajftueshëm”.
Tri nivelet e para janë vlerësime pozitive që lidhen drejtpërdrejt me
procedurën e konfirmimit në fund të periudhës së provës, të lëvizjes paralele dhe
ngritjes në detyrë. Gjithashtu për këto tri nivele, nëpunësi civil shpërblehet në vlerë
monetare në fund të vitit të vlerësimit të rezultateve individuale, ndërkohë që niveli i
katërt është vlerësim negativ. Normalisht, vlerësimi kryhet nga menaxheri i
drejtpërdrejtë, por në raste të veçanta mund të zbatohen procedura të tjera. Për rastet
e veçanta procedura vendoset nga bashkëpunimi i

njësisë përgjegjëse për

menaxhimin e burimeve njerëzore të institucionit përkatës dhe Departamentit të
Administratës Publike. Në rastet kur procedura e parashikuar në këtë udhëzim nuk
është ndjekur në mënyrë korrekte, Vlerësuesit në rolin e administruesit të procesit të
vlerësimit të arritjeve vjetore këshillon zyrtarisht institucionin përkatës për respektimin
e procedurës, duke vendosur zyrtarisht për ecurinë normale të saj.
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Vlerësimi i arritjeve vjetore është një proces kompleks, i cili nëse nuk
vlerësohet si duhet rrezikon të kthehet në një proces subjektiv. Menaxherët e çdo
institucioni duhet të kuptojnë se vlerësimi i arritjeve vjetore ndikon në rritjen e
performancës së punonjësve dhe nuk përdoret si mjet për shkaktimin e konflikteve
ndërmjet menaxherit dhe vartësit/ve. Duke qënë se menaxherët janë përgjegjës për
motivimin e vartësve të tyre, për të kryer një punë me nivel të lartë duhet të mbajnë
parasysh se në një mjedis pune ku ekzistojnë marëdhënie konfliktuale, motivimi i
punonjësve është i ulët duke ndikuar negativisht në performancën e përgjithshme të
sektorit/drejtorisë/institucionit. Vlerësimi është i hapur për punonjësit dhe duhet të
miratohet e nënshkruhet nga menaxheri i drejtpërdrejtë i zyrtarit që bën vlerësimin.
Punonjësi përkatës, pavarësisht se mund të mos jetë dakort me nivelin e vlerësimit të
bërë nga menaxherët e vetë, duhet të nënshkruaj në seksionin, ku të dëshmojë për
marrjen e njoftimit të vlerësimit të rezultateve personale.
Përparësitë e metodës matriks janë:


Zbatimi i një strukture organizative të metodes matriks është se kjo mund të
çojë në një shkëmbim më efikas të informacionit

 Departamentet punojnë ngushtë së bashku dhe komunikojnë me njëri-tjetrin
shpesh për të zgjidhur, linjat efektive të komunikimit për të rritur produktivitetin
dhe të lejojë për vendime të shpejta. Për shembull, në një strukturë të metodes
matriks është se individët nga departamentet e marketingut, financave dhe
produkteve mund të bisedojnë me njëri-tjetrin për të formuluar strategjitë
 Shkëmbimi i specializuar i informacionit lejon menaxherët për t'iu përgjigjur
shpejt nevojave të klientit dhe organizimin.
Të metat e metodës matriks janë:
 Ajo mund të rezultojë në kompleksitetin e brendshëm
 Disa punonjës mund të jenë të hutuar në lidhje me të cilët është se mbikëqyrësi i
tyre i menjëhershëm. Për shembull, një punonjës mund të marrë drejtime të
ndryshme në lidhje me të njëjtën nga mbikëqyrësit në departamente të
ndryshme.
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 Autoriteti dhe komunikimi dyfishtë i problemeve mund të shkaktojnë përçarje
midis punonjësve dhe menaxherëve.
 Keqkuptimi dhe menaxhimi joefektiv mund të rezultojnë në pakënaqësi të
punonjësve dhe moralin e ulët.
 Çështjet e zgjatura mund të shkaktojnë që një organizatë të përjetojë qarkullim
të lartë të punonjësve

2.5 Menaxhimi i burimeve njerëzore dhe i performancës në Republiken e
Kosovës

Është gjerësisht e pranuar që menaxhimi i burimeve njerëzore luan një rol
thelbësor në zhvillimin e një vendi dhe në veçanti në zbatimin e aktiviteteve të
rëndësishme strategjike të administratës publike, prandaj është e nevojshme që
burimet ekzistuese të shfrytëzohen me kujdes. Deri më sot është bërë shumë në
këtë fushë nga të gjitha qeveritë, por ka ende shumë për t’u bërë. Vlerësimi nga
SIGMA-s (2008), për Sektorin Publik dhe Kornizën Administrative është
domethënës kur bën përshkrimin e shërbimit civil dhe të kornizës administrative në
Kosovë: ‘’Aktualisht shërbimi publik dhe korniza administrative ligjore janë të
papërshtatshme dhe dobësitë janë më se evidente. Thënë në përgjithësi, situata
mund të përshkruhet nëpërmjet këtyre karakteristikave kryesore: profesionalizëm i
dobët, politizim, mungesa e kualifikimit dhe motivimit të nëpunësve civil,
legjislacioni

inkonsistent

dhe

jokoherent,

mekanizmat

dhe

kapaciteti

i

pamjaftueshëm për menaxhim dhe koordinim, trajnimi i pazhvilluar dhe rolet e
paqarta institucionale. Raporti i Progresit i Komisionit Evropian (2015), (KE,
2015), është në të njejtat linja kur bën përshkrimin e administratës publike në
Kosovë “. Nëpunësit civil vazhdojnë të jenë të cënueshëm nga ndërhyrjet politike,
korrupsioni dhe nepotizmi. Përkundër disa përparimeve lidhur me miratimin e një
plani të veprimit dhe disa ligjeve, reforma e administratës publike mbetet për tu
zbatuar. Mbetet që të miratohen aktet më të rëndësishme ligjore. Rishikimi i
Menaxhimit të Burimeve Njerëzore (MBNJ), është përpjekur të identifikojë
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problemet që e karakterizojnë MBNJ dhe ka rekomanduar ndryshimet për qeverinë
në tre rrafshe:


Kornizën kryesore të sistemit



Proceset individuale që kanë të bëjnë me MBNJ dhe



Kapacitetet në nivelin qendror dhe institucional.
Zhvillimet e fundit dhe nevojat e Kosovës duhet të specifikohen në kornizën

e re ligjore. Legjislacioni i ri duhet të jetë kompakt dhe të reflektojë traditën e
përcaktimit të parimeve kryesore dhe dispozitave detyruese në ligj e pastaj
procedurat duhet të jepen në detaje në legjislacionin dytësor. Legjislacioni dytësor
duhet të miratohet vetëm nga qeveria. Ne shpresojmë se qeveria do të marrë
parasysh rekomandimet e këtij raporti dhe do t’i zhvendosin ato në legjislacionin e
ri mbi shërbimin civil dhe strukturën e pagave, i cili pritet të miratohet së shpejti.
Në përgjithësi, MBNJ në institucionet e Administratës Publike (AP), në Kosovë
është tejet i decentralizuar, duke iu dhënë institucioneve të veçanta të drejta dhe
kompetenca të zgjeruara. Ndërkohë, standardet dhe udhëzimet e përcaktuara nga
legjislacioni janë shumë të dobëta, ose nuk egzistojnë fare dhe roli i njësisë
qendrore për politikat e BNJ është shumë i dobët. Kjo ka çuar drejt një organizimi
funksional të çorientuar të institucioneve, një sistemi të shtrembëruar të
klasifikimit, ka influencuar sistemin e pagave dhe tërthorazi edhe faturën financiare
të lidhur me to dhe me shtesat, si dhe nuk ka siguruar rekrutimin e kandidatëve më
të mirë në shërbimin civil. Në mënyrë që të tejkalohen një sërë problemesh të
identifikuar në proceset e veçanta, ne rekomandojmë centralizimin e procedurave të
MBNJ në Kosovë, duke përcaktuar standardet në ligje, duke përforcuar njësitë
qendrore dhe duke përqendruar një numër atributesh në organet qendrore (qeveri,
njësi qendrore, etj).
Lidhur me sistemin e shërbimit civil, qeveria duhet të ngushtojë
fushëveprimin e ligjit vetëm tek ministritë, agjencitë ekzekutive, institucionet e
pavarura dhe administratën e komunave, duke përjashtuar grupet e mëdha të
profesionistëve si mësimdhënësit, mjekët dhe shërbimet me uniformë. Sistemi i
rekomanduar është sistemi i përzier bazuar në pozitën. Rekomandohet ndryshimi i
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procedurave të rekrutimit, duke marrë në konsideratë zgjerimin e rekrutimit të
centralizuar për kategori të mëdha të punonjësve. Një cilësi më e madhe e
kandidatëve te rekrutuar dhe më shumë objektivitet mund të arrihet duke aplikuar
testin me shkrim si komponenti kryesor për procedurën e testimit. Gjithashtu,
kohëzgjatja e marëdhënies së punës në shërbimin civil nuk duhet të kufizohet në
kohë. Qeveria duhet të përmirësojë praktikën aktuale të menaxhimit të
performancës duke ndryshuar filozofinë e procesit, duke rritur objektivitetin e
vlerësimit të rezultateve dhe duke krijuar nxitës për ata që kanë performancë të
mirë në administratë. Përveç atyre në të holla, mund të përfshijnë ndërhyrjet
jomonetare, përshembull. aplikimi i një shkalle të gjerë të delegimit të
kompetencave, duke aplikuar skemat “(fast track – përshpejtuara)”, etj.
Rezultatet e vlerësimit të performancës për nëpunësit civil duhet të lidhen
me arritjen e objektivave për institucionet dhe duhet të ndikojnë procedurat për
zhvillimin e karrierës. Lidhur me nevojën e vazhdueshme për rritjen e kapaciteteve
për nëpunësit civil, ne i rekomandojmë qeverisë aplikimin e trajnimit të
detyrueshëm për nëpunësit civil të nivelit të ulët. Instituti i Kosovës për
Administratë Publike (IKAP) duhet të diversifikojë portofolin e tij të trajnimeve
duke rritur numrin e trajnimeve të specializuara dhe numrin e trajnimeve të
orientuara për qeverisjen lokale. Rregullat procedurale për Analizimin e Nevojave
të Trajnimit (ANT), dhe vlerësimin e ndikimit të trajnimit duhet të hartohen dhe të
miratohen nga qeveria, duke i dhënë rolin qendror MSHP/DASHC-së. IKAP-i
duhet të racionalizoj punonjësit e tij duke alokuar punonjësit mbështetës në pozitat
substanciale dhe qeveria duhet alokojë më shumë fonde për qëllimet e trajnimeve.
MSHP aktualisht është duke ndërtuar dy sisteme të rëndësishme të TI-së,
lidhur me MBNJ dhe sistemin e pagave. Ne dëshirojmë t’i rekomandojmë MSHPsë, dhe DASHC-së, të hartojë rregullat procedurale për këto dy sisteme, pasi që ato
janë shumë komplekse dhe përmbajnë të dhëna shumë të ndjeshme (për individët,
por edhe për ndikimin financiar që do të kishte lista e pagave). Gjithashtu, ata duhet
të fillojnë procesin e trajnimit për shfrytëzuesit në institucione shumë kohë para
datës së parashikuar për fillimin e punës së sistemeve.
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Ne kemi vërejtur se punonjësit në Njësitë e Menaxhimit të Burimeve
Njerëzore (NJMBNJ), në institucionet individuale nuk u është dhënë roli i duhur.
Ata janë të margjinalizuar nga proceset dhe vendimet e rëndësishme dhe strategjike
lidhur me menaxhimin e BNJ ose me planet e BNJ për institucionet. Ata janë të
përkushtuar vetëm për funksionet mbështetëse dhe rutinore. Ne i rekomandojmë
qeverisë të rishqyrtojë rolin e tyre, të rrisë kapacitetet dhe të përfshijë punonjësit në
planifikimin strategjik për institucionet. Delegimi i kompetencave mund të
funksionojë në këtë rast dhe përfitimet mund të jenë të prekshme. Këto njësi duhet
të kenë rol aktiv në proceset e ANT-së, dhe të bashkëpunojnë me DASHC-në për
vlerësimin e ndikimit të trajnimit.
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___________________________________________________________________

3 DEKLARIMI I PROBLEMIT
3.1 Menaxhimi i Burimeve Njerëzore dhe Ndikimi i Vlerësimit të
Performancës në Komunën e Prishtinës

Problemi kryesor i kërkimit dhe i argumentimit të këtij studimi është që të
bëhet për një lidhje ndërmjet praktikave të menaxhimit të burimeve njerëzore në
performancën organizative të administratës publike. Mirëpo, praktikat e
menaxhimit të burimeve njerëzore, për të ndikuar në performancën e organizatës,
kanë nevojë për elementin e burimeve njerëzore, përndryshe ato as nuk mund të
ekzistojnë. Kështu që marëdhënia ndërmjet menaxhimit të burimeve njerëzore dhe
praktikave nëpërmjet të cilave vihet në jetë si dhe performancës organizative bëhet
nëpërmjet performancës së burimit njerëzor, i cili në vetvete është pjesë e
praktikave njerëzore, ashtu siç është produkti pjesë e praktikave në marketing.

Prandaj, çdo praktikë që synon të trajtojë dhe për më tepër të rrisë
performancën e administratës publike i cili është fillimi i këtij zinxhiri është e
njëpasnjëshme, gjithashtu është me vlerë për t’u studiuar e të kërkohet në lidhje me
kombinimet më të mira të praktikave së menaxhimit të burimeve njerëzore dhe
elementeve ku duhet më shumë të punohet në vetë realizimin e praktikës dhe në
funksion të performancës.
Komunat janë të obliguara që veprimtarinë e tyre ta ushtrojnë në përputhje
me Kushtetutën, parimet e Kartës Europiane për Vetëqeverisje Lokale, Ligjin për
vetëqeverisje lokale dhe ligjet e tjera që kanë të bëjnë me nivelin lokal. Komuna, si
njësi themelore apo bazike e qeverisjes lokale, përfaqëson një unitet administrativterritorial dhe bashkësi banorësh. Ajo përbëhet prej dy organeve themelore:
Kuvendit të Komunës dhe Kryetarit të Komunës. Mënyra e organizimit të këtyre dy
organeve e mundësojnë funksionimin komplementar të njëra-tjetrës dhe që të dy
organet zgjedhen drejtpërdrejt nga vota e qytetarëve.
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Administrata e Komunës së Prishtinës është në kontroll formal të udhëhqjes
politike, e bazuar në modelin e burokracisë, me personel të përhershëm, neutral,
anonim, i motivuar vetëm nga interesi publik, duke shërbyer dhe qeverisur
pjesërisht pa kontribut në zhvillim të politikave, por duke u kufizuar vetëm në
administrimin e atyre politikave të cilat vendosen nga politikanët. Ky model
bazohet në parimet e hierarkisë, neutralitetit dhe karrierës së nëpunësve civil.

3.1.1 Gjendja e burimeve njerëzore në Komunën e Prishtinës

Administrata e Komunës së Prishtinës përbëhet nga komponentët politikë,
drejtorët e drejtorive, të emëruar nga Kryetari i Komunës, dhe nga komponenta
civile, e cila udhëhiqet nga drejtorët e emëruar, ndërsa udhëheqësi i personelit është
i sistemuar në kabinetin e Kryetarit. Administrata e Komunës së Prishtinës është e
organizuar në 11 drejtori, të themeluara në bazë të Statutit të Komunës së
Prishtinës. Drejtoritë udhëhiqen nga drejtorët, të emëruar nga Kryetari i Komunës.
Në drejtori punojnë nëpunësit civil, të cilët zgjidhën në bazë të konkursit dhe janë
të punësuar rreth 134 punonjës, ku 130 prej tyre punojnë me kohë të plotë, ndërsa
4 të tjerë kryesisht kontrollorë e mbikëqyrës, janë të kontraktuar me kohë të
pjesëshme gjatë vitit.

Tabela 1: Punonjësit e Komunës së Prishtinës të renditur sipas grupmoshave dhe
gjinisë

Meshkujt

Më pak
se 29
vjeç
55.60%

30 - 40
vjeç
44.40%

40 - 50
vjeç
0%

Më shumë
se 50 vjeç
0%

Gjithsejtë
100%

Femrat

38.70%

32.30%

6.55%

22.60%

100%

Totali

42.50%

35.00%

5.00%

17.50%

100%
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Struktura organizative e institucionit i është nënshtruar lëvizjeve të shpeshta
gjatë viteve të fundit, në mënyrë që të gjendet forma më e mirë e menaxhimit të
kapaciteteve njerëzore dhe financiare, si dhe t’i përshtatet kërkesave të kohës për
prodhimin e statistikave sipas standardeve të parashikuara.

Duke u nisur nga kjo, administrata e komunës në përgjithësi shërbimet i ka
të kategorizuara në:
 Sektori i Bashkësive Lokale
 Sektori për Punë të Kuvendit Komunal
 Sektori i Gjendjes civile
 Sektori i Teknologjisë Informative
 Sektori i Shërbimeve të Përgjithshme (Logjistikës)
 Sektori për Shërbim me Qytetar.

Shërbimet janë organizuar në konceptin “One-Stop Shop” duke thjeshtësuar
procedura dhe reduktuar pritjet e qytetarëve, megjithatë duke u bazuar në raportet
vlerësimet e performancës të komunës së Prishtinës në ofrimin e këtyre shërbimeve
dhe në të njëjtën kohë të dhënat mbi kënaqshmërinë e qytetarëve, mund të
përfundojmë se nevoja për përmirësim është ende më e madhe, si më poshtë:


Qasja te Kryetari



Informacionet në dispozicion për lejet, taksat dhe pagesat



Përputhshmëria e informatave të pranuara nga administrata komunale



Punonjësit komunal miqësor dhe të respektueshëm



Qartësia e përgjigjeve në kërkesat për informata



Koha që duhet për marrjen e informatës ose procedimin e një kërkese.
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Shërbime të transferuara janë shërbimet që ofrohen nga niveli qendror, por
edhe mund të delegohen tek autoritetet lokale, nëse komuna provon se mund t’iu
shërbejë qytetarëve me cilësi. Qeveria ka përcaktuar gjashtë lloje të shërbimeve, të
cilat duhet t’iu delegohen komunave: shërbimet kadastrale, regjistrimin civil,
regjistrimin e votuesve, regjistrimin e bizneseve dhe licencimin e tyre, shpërndarjen
e pagesave të ndihmës sociale dhe mbrojtjen e pyjeve. Jo të gjitha këto kompetenca
janë deleguar në komuna; te disa prej tyre ka probleme për delegim, përderisa edhe
kompetencat e deleguara po kanë probleme në funksionim. Qeveria e Kosovës
mund t’iu delegojë të drejtën edhe për ofrimin e shërbimeve të tjera, nëse
vlerësohet se komunat kanë kapacitete për ofrim të atyre shërbimeve. Kjo është një
qasje fleksibile e delegimit të ofrimit të këtyre shërbimeve, çka do të thotë se nëse
komunat nuk kanë sukses në ofrimin cilësor të këtyre shërbimeve, mund t’iu merret
kjo e drejtë. Struktura organizative e komunës së Prishtinës është nga një Drejtor i
Përgjithshëm dhe 11drejtori.

Figura 1: Organogrami i Administratës së Komunës së Prishtinës
Burimi: Administrata e Komunës së Prishtinës
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Figura 2: Numri i të punësuarve në drejtoritë e komunës së Prishtinës
Siç mund të shihet në figuren 2 numri më i madh i punonjësve të komunës
së Prishtinës përbëhet nga drejtoritë që kanë më shumë punonjës, duke filluar nga
drejtoria e shëndetësisë, kadastres, të pronës, arsimit, financave, urbanizmit,
planifikimit, kulturës, bujqësisë, inspeksionit, dhe drejtorisë së investimeve.
Menaxhimi i burimeve njerëzore në komunën e Prishtinës ka të bëjë me
menaxhimin e burimeve njerëzore dhe është konsideruar të jetë një strukturë që
siguron trajtim të paanshëm, standarde etike dhe promovon një sistem të bazuar në
vlera. Është gjerësisht e pranuar që menaxhimi i burimeve njerëzore luan një rol
thelbësor në zhvillimin e një vendi dhe në veçanti në zbatimin e aktiviteteve të
rëndësishme strategjike të administratës publike. Koncepti modern i funksionit të
burimeve njerëzore mbulon vlerësimin e nevojave strategjike të burimeve
njerëzore, identifikimin e kompetencave të përfituara me qëllim realizimin e
strategjive dhe vizionin organizativ, menaxhimin e rekrutimit, integrimin,
trajnimin, promocionet si dhe vlerësimin e performancës dhe menaxhimin e saj.
Vlerësimi i arritjeve vjetore është një proces kompleks, i cili nëse nuk
vlerësohet siç duhet rrezikon të kthehet në një proces subjektiv. Personat
përgjegjës për vlerësimin e

performancës në komunën e Prishtinës janë të

vetëdijshëm se vlerësimi i arritjeve vjetore ndikon në rritjen e performancës së
punonjësve dhe nuk përdoret si mjet për shkaktimin e konflikteve ndërmjet
menaxherit dhe vartësit/ve.
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Vlerësimi është i hapur për punonjësit dhe miratohet e nënshkruhet nga
menaxheri i drejtpërdrejtë i punonjësit, që bënë vlerësimin. Gjithashtu, është
shumë e rëndësishme që objektivat të jenë të arritshme dhe të matshme, gjë që do
të ndikonte pozitivisht në realizimin me sukses dhe me më shumë objektivitet të
vlerësimit të arritjeve vjetore individuale të nëpunësve civil.

Vlerësimi i mbarëvajtjes së punonjësve, në bazë të një objektivi standard
që lidhet me kërkesat e vendit të punës, nuk është gjithmonë një detyrë e lehtë.
Menaxheri raportues në komunën e Prishtinës ka njohuri për vendin e punës, si
dhe vlerësimi të pasqyrojë në mënyrë të balancuar punën vjetore në tërësi,
menaxheri raportues mban shënime për mbarëvajtjen e punonjësve gjatë gjithë vitit.
Në rastin e komunës së Prishtinës ishte e nevojshme një matje konkrete e vëllimit
të punës, ngarkesës në punë, burimeve të përdorura, metodologjisë së përdorur si
dhe cilësisë së treguesve.
Informacioni i marrë na ndihmoj që të krijojmë një ide sa më të qartë mbi
efikasitetin e punonjësve, të vihen në sipërfaqe përpjekjet e gjithësecilit për të arritë
në përfundime të matshme në lidhje me përpjekjet dhe arritjen e çdo punonjësi në
punën e tij konkrete.
Informacioni i mbledhur na ndihmoj që të krijohej një ide më e qartë mbi:


Efikasitetin e gjithësecilit prej punonjësve



Ngarkesën konkrete të punës si dhe shpërndarjen e saj në kohë, hapësirë dhe
mes kolegëve të një sektori



Vlerësoj përpjekjet e gjithësecilit për të dalë në përfundime deri diku të
matshme në lidhje me përpjekjet dhe arritjen e çdo punonjësi në punën e tij
konkrete



Treguesit përdoreshin në formë reflektive nga drejtuesit e lartë për planifikimin
dhe organizimin e punës në të ardhmen.
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3.1.2 Stadet e karrierës dhe motivimi i fuqisë punëtore në Komunën e
Prishtinës

Më poshtë në tabelën vijuese do të paraqesim stadet e karrierës sipas
vjetërsisë në punë në administratën komunale të Prishtinës.

Tabela 2: Stadet e karrierës sipas vjetërsisë në punë

Vjetërsia në punë/vjet

0 -10

11-20

21-30

31

Numri i Punonjësve

80

14

26

14

Siç mund të shihet në tabelen 2 numri më i madh i punonjësve të komunës
së Prishtinës në qendër përbëhet nga ato që kanë vjetërsi punes nga 0-10
(përkatësisht nga 80 punonjës) dhe 21-30 vjet (përkatësisht nga 26 punonjës). Pra
institucioni përbëhet kryesisht nga punonjës që janë në fillimet e karrierës ose në
mesin e saj. Ky grup përfaqëson pjesën më të madhe të punonjësve të sapo
diplomuar, të cilët janë në fazën e njohjes së institucionit. Këta punonjës nuk
janë ende në gjendje të vendosin për karrierën e tyre, në çfarë profili do të
konsistojë dhe strategjia që duhet të ndjekin për të arritur atë objektiv. Ata kanë
thjeshtë përballë një sërë modelesh, nga të cilët nuk janë në gjendje të vendosin se
cili është më i përshtatshëm për ta. Grupet që përfaqësojnë pjesën e punonjësve që
janë në stadin e rënies, janë relativisht të vegjël.
Nëpërmjet këtij indikatori mund të supozojmë se numri i personave që nuk e
kanë vendosur ende përfundimisht se çfarë karriere do të ndjekin është i ulët. Tregues
pozitiv është edhe ai i grupit që përfaqëson personat që janë në stadin e mbajtjes së
karrierës.
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4 METODOLOGJIA
4.1 Metodologjia dhe Rezultatet

Ky kapitull shpjegon metodologjinë, strategjinë dhe teknikat e ndjekura në
këtë punim, gjithashtu kontrolli i administratës komunale të Prishtinës në
efikasitetin e punës së 11 drejtorive nën varësi të saj. Metodologjia e përdorur në
menaxhimin e burimeve njerëzore të administratës komunale të Prishtinës, në
përputhje me performancën e punonjësve arrinë nivelin e ndikimit të menaxhimit
në punën e 11 drejtorive nën varësi të komunës së Prishtinës.

Për të përcaktuar këta faktorë janë marrë në shqyrtim marëdhëniet e
brendshme dhe të jashtme që ndikojnë në menaxhimin e burimeve njerëzore të
administratës komunale të Prishtinës. Shqyrtimi i marёdhёnieve tё brendshme ka
përfshirë këto pyetje:


A karakterizohet ky vend pune nga një plan strategjik formal i cili nevojitet
për përmbushjen e detyrës?

 Gjatë 12 muajve të fundit për cilat nga çështjet, keni shpenzuar kohën tuaj
në punë?
 A keni bërë trajnime gjatë 12 muajve të fundit? A zhvilloni mbledhje të
planifikuara me personelin gjatë të cilave drejtorët konsultohen me ju në
lidhje me çështjet që kanë nevojë për vendime.
 Gjatë 12 muajve të fundit sa herë jeni takuar me drejtorët e lartë për të
diskutuar çështje që kanë lidhje direkte me punën tuaj?
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A ka ndonjë skemë vlerësimi formale? Këto skema përdoren për të
krahasuar sistematikisht vlerat relative të punëve më qëllim përcaktimin e
klasave relative të pagës?

 Cilët matës të performancës përdoren për të përcaktuar pagën e punonjësve?
Mbi këto pyetje u hartua një pyetësor, i cili u testua në 11 drejtori nën varësi
të komunës së Prishtinës. Nga përpunimi i të dhënave nëpërmjet analizës faktoriale
me SPSS (SPSS për Statistikat e ndërmjetme: Përdorimit dhe Interpretimi),
rezultojnë se në nivelin e zbatimit me efektivitet të vlerësimit të performancës së
punonjësve për statistikat e ndërmjetme.
Pyetësorët përdoren për kërkime studimore, ku pyetjet kanë qenë të hapura
për secilin punonjës:
 Në përgjithësi, kërkimi me anë të pyetësorëve është i dobët në vlefshmëri
dhe i fortë në seriozitet. Studimi përfshinë përdorimin e pyetësorëve - një
instrument specifik i krijuar për të nxjerrë informacione të cilat do të jenë të
vlefshme për analizën e studimit. Pyetësorët përdoren për kërkime
studimore dhe përfshijnë pyetje të hapura tek të cilat të anketuarit i kërkohet
të japë mendimin e tij në lidhje me pyetjet e ofruara. Në studimet e
administratës publike me theks të veçantë komuna e Prishtinës pjesa më e
madhe e pyetjeve të bëra janë të hapura. Në këtë studim janë përfshirë rreth
134 punonjës.


Qëllimi i çdo studimi është të ofrojë një sasi të dhënash të cilat janë
sistematike dhe reale dhe evidentojnë llojin e marëdhënieve ndërmjet
punonjësve të cilët punojnë në sektorë të ndryshëm të komunës së
Prishtinës. Në intervistat e kryqëzuara ndërmjet punonjësve dhe drejtuesve
janë bërë pyetje si: struktura e prezantimit në vendin e punës, koha e
shpenzuar në detyrat e drejtimit, mjetet e komunikimit me punonjësit,
incidente të negocimit dhe konsultimit, diciplina, marëdhëniet me
menaxherët, etj.

66

Pyetësori është dizajnuar dhe hartuar në bazë të pyetësorit i cili i’u është
dërguar të gjithë punonjësve të komunës së Prishtinës për plotësimin e tij. Në
anketë kanë marrë pjesë 134 punonjës të komunës së Prishtinës, ku 105 prej tyre i’u
janë përgjigjur pyetësorit dhe duke e plotësuar atë. Për plotësimin e pyetësorit është
dashur 5-10 minuta. Anketa është realizuar nga (Janar 2016 – Maj 2016).
Hapat e mbledhjes së të dhënave:


Hapi 1: Konsultime paraprake dhe projektimi i pyetësorëve, konsultime me:
Literatura të ndryshme, Pyetësor i hartuar.



Hapi 2: Testimi i Pyetësorit, konsultimet me: identifikimin e të anketuarëve,
përmbushjen e të anketuarëve për të diskutuar sfidat e mundshme dhe
sugjerimet e të anketuarëve, pyetësori të riorganizohet dhe të jetë i
finalizuar, - sqarimet e nevojshme i janë dhënë të gjithë të anketuarëve.



Hapi 3: Mbledhja e të dhënave nga punonjësit e administratës së komunës
së Prishtinës, - Pyetësorët e shpërndarë në mënyrë fizike për 134 punonjësit
e administratës së komunës së Prishtinës. Nga 134 punonjës, janë plotësuar
vetëm 105 pyetësorë nga të anketuarit në komunën e Prishtinës, (mostër për
futjen e të dhënave dhe analizave), Analiza e të dhënave.



Hapi 4: Mbledhja e të dhënave nga përfaqësuesit dhe punonjësit e
administratës së komunës së Prishtinës, interpretimi i të dhënave.



Hapi 5: Verifikimi dhe analiza e të dhënave, konkluzionet, rekomandimet
dhe kërkime të mëtejshme.
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Tabela 3: Kategorizimi i pyetjeve të anketës që informojnë mbi hipoteza
Pyetjet në anketë
1-12
1, 5

Hipoteza
Seksioni demografik i të dhënave
Hipoteza 1: Faza e zhvillimit dhe planifikimit do të
ndikojë në një performancë më të mirë të
punonjësve.

1, 6

Hipoteza 1a: Përcaktimi i objektivave në
administraten publike mund të ndikojë në
përmirësimin e performancës së punonjësve.

1, 4

Hipoteza 2: Faza e menaxhimit dhe kontrollit të
performancës do të ndikojë në një performancë më
të mirë të punonjësve.

2, 8

Hipoteza 2a: Komunikimi i vazhdueshëm në
administratën publike ndikon në përmirësimin e
performancës së punonjësve.

1, 9

Hipoteza 2b: Mbledhja e feedback-ut ndikon në
performancë më të mirë të punonjësve.

6, 7, 11

Hipoteza 2c: Aktivitetet trajnuese në organizatë
ndikojnë në përmirësimin e performancës së
punonjësve.
Hipoteza 3: Faza e shpërblimit të performancës
do të ndikojë në përmirësimin e performancës së
punonjësve.

5, 6, 11, 10

1, 5, 3

Hipoteza 3a: Vlerësimi i performancës do të
ndikojë në përmirësimin e performancës së
punonjësve.
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4.1.2 Metodologjia e Studimit

Për hartimin e këtij punimi është përdorur një literaturë e gjerë e përbërë
nga materiale dhe punime të shumë autorëve të huaj por edhe vendor, në
përdorimin e një numri të madh burimesh informacioni nga faqet zyrtare të
institucioneve të rëndësishme, si me karakter kombëtar poashtu edhe ndërkombëtar
ku mund të përmendim, Fondi Monetar Ndërkombëtar (FMN), Banka Botërore
(BB), Organizata për Bashkëpunim dhe Zhvillim Ekonomik (OECD), etj.

Modeli është zgjeruar duke përfshirë analizën empirike të performancës së
administratës publike ndaj menaxhimit të burimeve njerëzore. Hapi i parë në
ndërtimin e modelit ka qënë përcaktimi i metodës vlerësuese, e cila u përzgjodh pas
një reflektimi në lidhje me faktin se cila metodë do të ishte më e përshtatshme në
arritjen e rezultateve. Burimi kryesor i të dhënave për këtë model ka qënë
administrata komunale, me theks të veçantë komuna e Prishtinës ku janë
shfrytëzuar për mbledhjen e të dhënave. Harku kohor i të dhënave i korrespondon
periudhës, (Janar 2016 – Maj 2016).

4.1.3 Metodat kërkimore dhe projekti studimor

Qasjet metodologjike të ndjekura në kryerjen e këtij studimi është metoda
kuantitative. Për të siguruar një efektshmëri të lartë në performancën e
administratës, mostra u përzgjodh me komoditet. Nga literatura mbi metodologjitë
e kërkimit shkencor në shkencat shoqërore është evidentuar se përdorimi i metodës
(kuasi-eksperimental) i shmang interpretimet përgjithësuese të të dhënave nga një
mostër e kufizuar dhe jo përfaqësuese. Për këtë arsye u aplikua një pyetësor tek
drejtorët e 11 drejtorive nën varësi të komunës së Prishtinës dhe personelit për
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secilën drejtori. Të dhënat e grumbulluara nga quasi-eksperiment u krahasuan me të
dhënat e grumbulluara nga këta pyetësor.
Hartimi dhe ndjekja e projekt-kërkimit të tipit (causal-comperative/
shkakësore - e krahasuar), (ex post facto) dhe mbi studime, bashkëkohore u
shoqërua me shqyrtime dhe artikuj shkencorë të publikuar nëpër konferenca
shkencore dhe argumentimet në raport me qasjet teorike klasike të fushës.

Për të shqyrtuar matjet statistikore të ndikimeve të faktorëve të ndryshëm u
përdorën teknikat e analizës njëdrejtimëshe e variancës (cros-scuare/ ndër-katrore),
dhe teknikat e studimit krahasimor faktorial. Të dy këto teknika shërbyen për të
mbajtur në kontroll variablat, pasi në studimin sasior niveli i subjektivitetit është i
lartë nëse të dhënat nuk mbahen nën kontrollin e vlefshmërisë statistikore. Si
rregull, në kërkimin sasior synohet gjetja e përfundimeve, konfirmimimi i teorive të
fushës, testimi i hipotezave, analiza, argumentimi dhe shpjegimi i situatave,
mbledhja e standardizuar e të dhënave dhe vlerësimi i tyre nëpërmjet kritereve
statistikore.

Përcaktimi i faktorëve me ndikim më të fortë në aplikimin e punëve të
pavarura hulumtuese është kryer nëpërmjet analizës regresive të faktorëve të
evidentuar. Të dhënat e grumbulluara nëpërmjet instrumenteve u analizuan me anë
të paketës statistikore për shkencat sociale SPSS - 16. Forca e korrelacioneve midis
varablave u mat nëpërmjet indikatorëve të Devis (Devis, 1971). Përcaktimi i
përmasave të variancave që shpjegojnë variablat e pavarur në nivelin e ndikimit në
variablat e varur, u përfundua nëpërmjet Multiple Linear Regresion (Regresioni i
shumëfishtë). Testet e përdorura për të shqyrtuar marëdhëniet e ndryshme
statistikore janë: testi i Kruskal-Wollis pёr tё verifikuar nëse të dhënat i plotësonin
kushtet për shpërndarjen normale dhe homogjenitetin e variancave mes dy grupeve.
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4.1.4 Përzgjedhja e mostrës

Përgjatë realizimit të pjesës hulumtuese, është përzgjedhur komuna e
Prishtinës, si komuna më e madhe e Kosovës, ku edhe çasja për të bërë hulumtimin
dhe mbledhjen e informatave ka qenë më e lehtë, konkretisht 11 drejtorive nën
varësi të saj. Në mostrën për hulumtim ishin përzgjedhur 134 persona, nga të cilët i
kam zhvilluar pyetësorët e personave të cilët kanë qenë drejtorë, nëndrejtorë,
personeli i punësuar në të gjitha drejtoritë, kryetari i komunës, nënkryetari i
komunës.
Pjesëmarrja e personelit të administratës komunale të Prishtinës në
hulumtim ishte në baza vullnetare dhe plotësimi i pyetësorit ishte anonim.
Mbledhja e të dhënave nga pjesëmarrësit është bërë në forma të ndryshme, duke
vizituar drejtoritë përkatëse dhe kontaktuar direkt me personelin administrativ
përgjatë ose pas përfundimit të orëve të punës.
Mostra u zgjodh mbi bazën e komoditetit. Kjo teknikë përzgjedh ato njësi të
mostrës që mund të përdoren më me lehtësi në një periudhë të caktuar kohore. Edhe
pse kjo teknikë ka përparësinë e përzgjedhjes më të shpejtë, menaxhimit me lehtësi
dhe kostos së ulët ku prej saj marrim në konsideratë një mostër jo përfaqësuese. Për
këtë arsye ai u pasua me një mostër me probabilitet nga popullata e personelit
administrativ të komunës së Prishtinës.
Nisur nga numri i drejtorive në këtë komunë u synua të përfshihet i gjithë
personeli në pyetësor, por pas shpërndarjes së kopjeve të pyetësorit së përgatitur u
mundësuan vetëm 134 prej tyre, prej të cilëve arritën të plotësonin pyetësorin
vetëm 105 punonjës në 11 drejtori. Gjatë përpunimit të anketave të plotësuara u
shmangën ato me mangësi. Me mangësi u cilësuan ata pyetësor që ishin mbledhur
pa u plotësuar në disa pjesë të saj, të plotësuara masivisht në të njejtën kolonë dhe
të plotësuar në shkallën e dy e më shumë niveleve njëkohësisht duke dhënë
informacion të dyzuar dhe të pabesueshëm. Pas pastrimit u morën në konsideratë
105 pyetësorë prej respodentëve në nivelin e konfidencës 95%.
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4..2 Instrumentet e matjeve

Instrumentet e matjeve u përcaktuan nga nevoja për të siguruar të dhëna në
këndvështrime të ndryshme për ta bërë më kuptimplotë krahasimin midis
rezultateve të tyre. Për drejtorët dhe personelin administrativ në këtë studim u
plotësuan në mënyrë të pavarur pyetësorët në formën e strukturuar me pyetje të
njejtë në përshtatje dhe përputhje me karakteristikat e grupeve. Në këtë paketë
përfshihet 1 pyetësor për marrjen e përceptimin e drejtuesve dhe personelit
administrativ, ku të dy instrumentet matnin efektivitetin e vlerësimit të brendshëm
të ushtruar nga organet përkatëse në drejtorinë ku ata ushtrojnë funksionin e tyre.
Pyetësorët adresonin pyetje që kërkonin përgjigje nga të dy grupet. Këto u
modifikuan dhe u përpunuan në përshtatje me problematikën e dalë nga diskutimet
me drejtorët, personelin administrativ. Gjatë konsultimeve u përcaktuan objektet e
shqyrtimit të marëdhënieve të brendshme dhe të jashtme që krijojnë faktorët me
ndikim në problematikën e këtij studimi. Nisur nga eksperienca e pakët e
komunave dhe praktikës së zbatimit të vlerësimit të performancës në administratën
publike, pyetësori i drejtorëve merr një hapësirë të gjerë të problematikës dhe
pyetësori për personelin administrativ, plotësojnë këtë kuadër me këndvështrime,
opinione dhe të dhëna të ndryshme.
Vëzhgimet u drejtuan rreth pyetjeve kërkimore. Mbi bazën e këtyre
pyetjeve u hartuan instrumentet e matjeve. Për t’i kontrolluar nëse pyetjet ishin të
qarta dhe të kuptueshme ato u testuan për të provuar besueshmërinë dhe
vlefshmërinë statistikore. Prandaj nëpërmjet këtij testimi u synua edhe shmangia
apo minimizimi i paqartësive apo keqinterpretimeve të termave, frazave apo
koncepteve të parashtruar në artikujt e pyetësorëve.
Vlefshmëria e pyetjeve mund të bëhet e diskutueshme nëse të anketuarit u
përgjigjen pyetjeve në mënyrë të pavetëdijshme. Për këtë arsye disa nga pyetjet e
parashtrura në pyetësorë, u rihartuan në testimin e pyetësorit në të cilin kanë marrë
pjesë 134 punonjës ku 105 prej tyre u janë përgjigjur pyetjeve dhe u rishkruan me
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gjuhë më të kuptueshme dhe me kuptim më të drejtpërdrejtë. Shpërndarja dhe
plotësimi i pyetësorëve është proces i rëndësishëm për ruajtjen e vlefshmërisë së
pyetësorit të plotësuar. Personeli administrativ mund të plotësojë në grup dhe në
mënyrë të pakujdesshme. Për këtë arsye pyetësori u shoqërua me një hyrje
sensibilizuese për rëndësinë e plotësimit të vetëdijshëm të përgjigjeve të dhëna.
Drejtorët e plotësuan pyetësorin individualisht në zyra nën vëzhgimin e operatorit
të pyetësorëve. Gjatë kohës që drejtori i drejtorisë përkatëse plotësonte pyetësorin,
njëkohësisht edhe personeli përkatës i asaj drejtorie plotësonin pyetësorin e tyre
nën supervizimin e operatorit të pyetësorëve.

Në studim çdo pyetje kërkimore u shoqërua dhe u mendua të ofroj
shpjegime për një hipotezë të caktuar. Më pas pyetjet kërkimore dhe hipotezat u
shoqëruan me përcaktimin e variablave të varura dhe të pavarura, modelin e
analizës statistikore dhe masën e duhur të mostrës.

4.2.1 Përpunimi i të dhënave
Qëllimi i këtij studimi është të analizoj ndikimin e menaxhimit të
performancës. Për këtë arsye kemi përdorur analizën e faktorëve, analizën
përshkruese, testin Kruskal-Wollis si dhe regresionin. Përdorimi i secilit prej
këtyre testeve është bërë në varësi të variablave të ndryshme. Variablat nominale
janë variabla të fundme dhe kanë përjashtueshmëri reciproke. Të dhënat rendore
janë ato të dhëna të cilat përfshijnë renditjet, intervalet dhe kanë një distancë të
barabartë nga njëra-tjetra. Testi Kruskal-Wollis është një test, i cili do të
përdoret për të kuptuar marëdhënien ndërmjet variablave nominale dhe atyre
rendore.
Ky lloj testi përdoret për të krahasuar dy ose më shumë grupe të
dhënash. Arsyeja për të cilën e kemi përdorur këtë test është variabli i varur, i
cili në këtë studim i përket një niveli rendor të dhënash dhe pjesa më e
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madhe e variablave të pavarura i përkasin një niveli nominal matjeje.
Nëpërmjet përdorimit të këtij testi mund të kuptojmë nëse marëdhënia mes
variablave të varur e të pavarur, ka kuptim ose jo. Regresioni do të përdoret për
të testuar ndikimin e aktiviteteve të sistemit të menaxhimit të performancës mbi
performancën e punonjësve. Kur një variabël i varur i përket dy ose më shumë
kategorive dhe vlerat e secilës prej kategorive kanë një renditje sekuencash të
kuptimta, atëherë mund të përdorim regresionin. Në këtë punim variabli i varur
është një variabël i kategorizuar dhe më shumë se tri kategori. Në këto kushte
përdorimi i regresionit ka kuptim. Për ta mbyllur, në këtë seksion kemi shtjelluar
metodologjinë e kërkimit, testet statistikore dhe analizimin e të dhënave.
Kapitulli i radhës do të fokusohet në prezantimin e gjetjeve të këtij kërkimi.

4.2.2 Vlefshmëria dhe Besueshmëria

Sipas Shadish, Cook dhe Campbell (2006), termi vlefshmëri i referohet
vlerësimit të përafërt të përfundimeve, kur themi se diçka është e vlefshme ne
gjykojmë në lidhje me evidencat e studiuara dhe me ndikimin e tyre mbi
përfundimet finale. Është e rëndësishme që të përmendim këtu edhe matjen
subjektive/s dhe objektive/s. Në mënyrë që të jemi sa më të saktë në besueshmëri
ka dy çështje të rëndësishme të cilat shtjellohen: së pari nëse të dhënat e mbledhura
mund të nxjerrin në sipërfaqe kompleksitetin dhe diversitetin e praktikave të
burimeve njerëzore dhe marëdhëniet në ambientet e punës, dhe e dyta ka të bëjë me
faktin nëse matësit e performancës të përcaktuar nga komuna janë efektive ose jo.

Nga ana tjetër ekziston mundësia e gabimeve gjatë përpunimit të të
dhënave, duke i përkthyer ato në formë jo korrekte, apo në mënyrë konfuze.
Vlefshmëria e pyetësoreve nga ana e saj lidhet me dy mangësi statistikore që
ndikojnë në komoditetin e saj. Në këtë studim sasia e variablave të varur është e
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limituar. Për këtë arsye matja e performancës së punonjësit nuk është e
mjaftueshme. Në këto kushte ne kemi zgjedhur të analizojmë vetëm pyetësorët e
personelit të cilët përmbajnë variabla të mjaftueshëm për të zhvilluar analiza
statistikore. Por përgjigjet e analizuara janë këndvështrimet e punonjësve dhe jo të
drejtorëve. Shadish, Cook dhe Campbel (2006), sugjerojnë se rreziqet që kanë
lidhje me vlefshmërinë e jashtme i referohen arsyeve të ndërhyrjes në lidhje me
pavërtetësinë e rezultateve të studimit që kanë lidhje me individët, trajtimet dhe
rezultatet përfundimtare. Në këtë studim janë marrë në konsideratë punonjës dhe
drejtorë të komunës së Prishtinës dhe për këtë arsye rezulatet e këtij studimi nuk
mund të përdoren për individë apo punonjës të vendeve të tjera.

4.2.3 Paraqitja e Pyetësorëve, Hipoteza dhe Analiza e Përgjigjeve, Gjetjet e
Studimit

Në këtë pjesë prezantohen rezultatet e kontrollit të brendshëm administrativ
me theks të veçantë komuna e Prishtnës. Ndikimi reflektohet në gjetjen e
rezultateve mbi efektivitetin e kontrollit të brendshëm administrativ. Në këtë proces
studimor, gjetjet u diskutuan nëpërmjet krahasimit të tyre nën ndikimin e faktorëve
politik, juridik, shoqëror, në monitorimin e komunës së Prishtinës. Nga përpunimi
i të dhënave nëpërmjet analizës faktoriale me SPSS rezulton se nga menaxhimi dhe
vlerësimi i burimeve njerëzore të ushtruar në komunën e Prishtinës janë evidentuar
pesë faktorë të rëndësishëm që shpjegojnë 34.9% të ndryshueshmërisë totale. Këta
faktorë janë:


Qëllimi dhe roli i vlerësimit të administratës komunale të Prishtinës



Dobia e vlerësimit të administratës



Metodat që përdoren për vlerësimin e institucionit



Efikasiteti që ka arritur menaxhimi i burimeve njerëzore i komunës së
Prishtinës



Frekuenca e vlerësimit të punës së Administratës Komunale të Prishtinës.
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Nga analiza faktoriale e kryer pas identifikimit të faktorëve më të
rëndësishëm rezulton se vlerësimi ndihmon menaxhimin e lartë në arritjen e
objektivave dhe përmirësimin e performancës.

4.3 Variablat e Varura

Variabli i varur është variabël që është duke u matur në një eksperiment.
Për shembull, në një studim të parë se si rezultatet ndikojnë në testet e
mësimdhënies, variabli i varur do të jetë rezultat i testit të pjesëmarrësve. Në një
eksperiment të psikologjisë, studiuesit janë duke kërkuar në atë se si ndryshimet e
pavarura shkaktojnë ndryshime në variablin e varur. Një mënyrë për të ndihmuar në
identifikimin e variablit të varur është të mbani mend se kjo varet nga variabli i
pavarur. Kur hulumtuesit bëjnë ndryshime në variabël të pavarur, ata pastaj i matin
ndryshimet që rezultojnë në variablin e varur.

Variablat që janë marrë në konsideratë për këtë studim janë përmendur në
pjesën e analizës së literaturës. Këto variabla siç e kemi thënë edhe më lart do t’i
kategorizojmë në planifikimin e performancës, menaxhimin e performancës dhe
shpërblimin e kësaj të fundit. Në këtë studim variabli i varur është performanca e
punonjësit. Sipas literaturës, performanca e punonjësit mund të matet si
produktivitet në punë.
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Tabela 4: Variablat e varura sipas literatures

Variablat e
Varura

Kodimi

Produktiviteti i
punonjësit
1. Shumë më
mirë se mesatarja
2. Më mirë se
mesatarja
3. Afër mesatares
për industrinë

1. Shumë mirë

R

2. Mirë

e

3. Mesatare

n

4. Nën mesatare

d

4. Nën mesataren
5. Shumë nën
mesataren

5. Pakrahasueshme

o

6. Padisponueshme

Lloji i të
dhënave

Krahasimet me
literaturen

Produktiviteti ka
lidhje me efiçiencën
dhe efektivitetin e
punonjësit si dhe është
një matës i
performancës së
punonjësit

r

4.3.1 Variablat e Pavarura

Një variabël i pavarur është e ndryshueshme kur ju keni kontrollë mbi atë,
ajo që ju mund të zgjidhni per të manipuluar. Kjo zakonisht është ajo që ju
mendoni se do të ndikojë në variablin e varur. Në disa raste, mund të mos jeni në
gjendje për të manipuluar variablin e pavarur. Kjo mund të jetë diçka që tashmë
është atje dhe është fikse, diçka që ju do të dëshironit për të vlerësuar në lidhje me
mënyrën se si ajo ndikon në diçka tjetër, në variablin e varur si ngjyra, lloji, koha,
etj. Në këtë studim variablat e pavarur janë aktivitetet e sistemit të menaxhimit të
performancës. Në tabelën 5 Rezultatet e variablave të pavarur janë bazuar në
literaturë dhe gjithashtu në krijimin e marëdhënieve të variablave të pavarur me
performancën e punonjësve.
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Tabela 5: Variablat e pavarur sipas literatures
Faza
Planifikimi
Menaxhimi

Shpërblimi

Variablat e pavarura
Përcaktimi i objektivave
Komunikim i vazhdueshëm
Kontrolli i performancës/feedback-u
Trajnimi
Zhvillimi i punonjësit
Vlerësimi
Pagesë për performancë

Për këtë arsye nevojitet të testojmë variablat e pavarur nga literatura e
shqyrtuar. Në procesin e analizës statistikore, është e rëndësishme të kuptojmë nëse
marëdhënia mes variablave të varur dhe atyre të pavarur është e njejtë me atë që
është përshkruar në literaturë. Sipas literaturës variablat statistikore do të dalin në
sipërfaqe në varësi të konkluzioneve të lidhura me variablat e pavarura. Në tabelë
ka disa pyetje të cilat lidhen me këtë çështje. Në tabelë do të përshkruhen nivelet e
matjes, përshtatshmëria e metodave statistikore si dhe arsyet e përzgjedhjes.

Tabela 6: Variablat e pavarur sipas literatures: Përcaktimi i objektivave

Variablat e
pavarura
Kodimi
Niveli i
matjes
Testi
stastistikor
Variablat e
pavarura

Përcaktimi i objektivave
A karakterizohet ky vend pune nga një plan strategjik formal i cili
nevojitet për përmbushjen e detyrës?
1 = Po
2 = Jo
Nominal
Për të testuar nëse komuna ka objektiva të përcaktuara dhe si e
influencojnë punën e punonjësit këto objektiva
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Tabela 7: Variablat e pavarur sipas literatures: Komunikimi

Variablat e
pavarura

Komunikimi
A keni bërë trajnim gjatë 12 muajve të fundit?
A zhvilloni mbledhje të planifikuara me personelin gjatë të cilave
drejtorët konsultohen me ju në lidhje me çështjet që kanë nevojë për
vendime?
1 = Po

Kodimi
Niveli i
matjes

2 = Jo
Testi
stastistikor
Arsyeja e
përzgjedhjes
Variablat e
pavarura

Nominal
Testi Kruskal Wollis – Regresion
Për të kuptuar nëqoftëse ekzistojnë aktivitete komunikuese në komunë
dhe cila është lidhja e tyre me performancën e punonjësve

Tabela 8: Variablat e pavarur sipas literatures: Feedback-u
Variablat e

Feedback-u

Pavarura

Kodimi

Niveli i
matjes

Testi

Gjatë 12 muajve të fundit sa herë jeni takuar me drejtorët e lartë për të
diskutuar çështjet që kanë lidhje direkte me punën tuaj?
1. Çdo ditë
2. Të paktën një herë në javë
3. Të paktën një herë në muaj
4. Të paktë në tre muaj
5. Të paktën një herë në gjashtë muaj
6. Të paktën një herë në vit
7. Asnjëherë
1. Çdo ditë
2. Një herë në javë
3. Të paktën një herë në muaj
4. Të paktën në tre muaj
5. Të paktën një herë në gjashtë muaj
6. Të paktën një herë në vit
7. Asnjëherë
Raport
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stastistikor
Arsyeja e
përzgjedhjes
Variablat e
pavarura

Regresion
Të kuptojmë frekuencën e komunikimit
Të kuptojmë nëse drejtorët kërkojnë feedback nga stafi i tyre
organizativ

Tabela 9: Variablat e pavarur sipas literatures: Zhvillimi i personelit

Variablat e

Zhvillimi i personelit

pavarura

Kodimi

Cilat nga çështjet e mëposhtme janë të parashikuara në plan?
1. Zhvillimi i punonjësit
2. Kënaqësia në punë e punonjësit
3. Diversiteti i punonjësit
4. Zhvillimi i produktit ose shërbimit
5. Përmirësimi i cilësisë së produktit ose shërbimit
6. Parashikimet për kërkesat e stafit
1. Punonjësit

Niveli i
matjes
Testi
stastistikor
Arsyeja e
përzgjedhjes
Variablat e
pavarura

2. Kënaqësi
3. Diversitet
4. Produkt
5. Cilësi
Nominal
Testi Kruskal Wollis – Regresion
Variablin e parë të menaxhimit do ta përdorim si variabël për të kuptuar
nëse organizata ka qëllim zhvillimin e punonjësve? A ndikon kjo në
performancë?
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Tabela 10: Variablat e pavarur sipas literatures: Vlerësimi

Variablat e
pavarura

Kodimi

Niveli i
matjes
Testi
stastistikor
Arsyeja e
përzgjedhjes
Variablat e
pavarura

Vlerësimi
A ka ndonjë skemë vlerësimi formal? Këto skema përdoren për të
krahasuar sistematikisht vlerat relative të punëve me qëllim
përcaktimin e klasave relative të pagës?
1. Po
2. Jo
1. Po
2. Jo
Nominal
Testi Kruskal Wollis – Regresion
Të kuptojmë nëse në organizatë ekziston procesi i vlerësimit dhe si
ndikon ky aktivitet në performancën e punonjësve
Tabela 11: Variablat e pavarur sipas literatures: Pagesa

Variablat e
pavarura

Kodimi

Pagesa
Cilët matës të performancës përdoren për të përcaktuar pagën e
punonjësve?
1. Puna individuale
2. Puna në grup
3. Mjete matëse të bazuara në vendin e punës
4. Mjete matëse të bazuara në organizatë
1. Performanca individuale

Niveli i
matjes
Testi
stastistikor
Arsyeja e
përzgjedhjes
Variablat e
pavarura

2. Performanca në grup
3. Matësit
4. Të tjera
Nominal
Raport
Testi Kruskal Wollis – Regresion
Përdoret për të testuar performancën e punonjësve.
Përdoret për të kuptuar lidhjen mes pagës dhe performancës së
punonjësit
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5 PREZANTIMI DHE ANALIZA E REZULTATEVE
5.1 Analiza e rezultateve kërkimore

Në këtë kapitull do të diskutojmë rezultatet e këtij studimi. Duke përdorur
variablat e shpjeguar më lartë, do ta fillojmë analizën statistikore me analizën
faktoriale. Vëzhgimet e performancës, ligjshmërisë, efikasitetit, etikës profesionale si
dhe bisedat me personelin e 11 drejtorive të komunës së Prishtinës, drejtoritë e
përzgjedhura në mënyrë rastësore si drejtoria e arsimit, shëndetësisë dhe mbrojtjes
sociale, shërbimeve pronësore dhe juridike, punë komunale dhe shërbime publike,
administratës dhe personelit, të dhëna cilësore mbi vlerësimin e performancës dhe
menaxhimit administrativ komunal.

Shqyrtimi i homogjenitetit të frekuencave, analiza e marëdhënieve korrelative,
shqyrtimi i regresionit të shumëfishtë, shqyrtimi i variancave dhe rangimi i mesatareve
zbuluan të dhëna statistikore të vlefshme për shpjegimin e ndikimeve dhe vërtetimin e
hipotezave. Të gjitha veprimet statistikore u kryen nëpërmjet testit Kruskal-Wollis.

Më poshtë janë paraqitur përshkrime të përgjithshme të këtyre vlerësimeve, të
cilat mund të përdoren gjatë inspektimit apo interpretimit të dukurive të ndryshme në
administratë. Në këtë seksion të studimit do të prezantojmë rezultatet kërkimore të
bazuara në pyetësorë. Testimi i hipotezave është bërë përmes testit Kruskal-Wollis, test
i cili është i përshtatshëm për të dhëna kategorike që i përgjigjet natyrës së të dhënave
të studimit. Në vijim do ti parashtrojmë hipotezat e studimit së bashku me rezultatet e
testit statistikor.
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5.1.1 Rezultatet e testit Kruskal-Wollis

Testi i Kruskal-Wollis është një test me bazë që mund të përdoret për të
përcaktuar nëse ka dallime statistikore të rëndësishme në mes të dy apo më shumë
grupeve të një variable të pavarur në një variabël të vazhdueshme ose rendore të
varur. Ajo është konsideruar si alternativë nonparametrike për një drejtim dhe një
zgjatje e testit për të mundësuar krahasimin në më shumë se dy grupe të pavarura.

Është e rëndësishme të kuptohet se testi Kruskal-Wollis është një statistikë
apo test i raportuar dhe nuk mund t'ju tregojë se cilat janë grupet e veçanta të
variablave të pavarur që janë statistikisht dukshëm të ndryshme nga njëri-tjetri, ajo
vetëm ju tregon se të paktën dy grupe ishin të ndryshme. Mund të keni tre, katër,
pesë ose më shumë grupe në hartimin e studimit, që përcaktojnë se cili prej këtyre
grupeve të ndryshojnë nga njëri-tjetri është i rëndësishëm. Është një test që përdoret
për të testuar marëdhënien mes variablave të varura rendore dhe variablave të
varura nominale. Përmes këtij testi mund të kuptojmë nëse marëdhënia mes
variablave ka kuptim ose jo. Në tabelën pasaardhëse shohim se ka vetëm dy
variabla të cilët shfaqin një marëdhënie domethenëse me performancën e
punonjësit dhe vlera – p, e njërit prej faktorëve të komunikimit dhe njërit prej
faktorëve të zhvillimit të punonjësve.

Me fjalë të tjera, komunikimi dhe

zhvillimi i punonjësve krijon një marëdhënie domethënese me performancën e
punonjësve.
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Tabela 12: Testi Kruskal Wollis
Aktivitete
Faza 1

Koeficienti

Vlera-p

Përcaktimi i objektivave
Faza 2:

2.266

0.1322

Trajnimi

3.162

0.0754

Komunikim i vazhdueshëm
Faza 3:

6.048

0.0139

Vlerësimi i performancës së punonjësve

0.008

0.9275

Zhvillimi i personelit

-0.021285

0.96

5.1.2 Rezultatet e regresionit
Tabela e mëposhtme përmbledh rezultatet e regresionit, që është një lloj testi i
përdorur

për variablat e varura rendore me variablat e pavarura nominale.

Marëdhënia e drejtë ose e zhdrejtë mes variablave, mund të nxirret në sipërfaqe
nga regresioni. Në analizën e regresionit do të përfshijmë edhe variablat e
kontrollit. Variablat e kontrollit konsistojnë në industri, gjini dhe inovacione
teknologjike.
Tabela 13: Regresioni i komunikimit mes punonjësve në administratë
Aktivitete

Koeficienti

Vlera – p

0.1570996

0.356

-0.3300035
0.7043614

0.108
0.014

0.1676666

0.218

Faza 1:
Përcaktimi i objektivave
Faza 2:
Trajnimi
Komunikim i vazhdueshëm
Faza 3:
Vlerësimi i performancës së punonjësve
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Tabela e mësipërme tregon se komunikimi ka një marëdhënie domethënëse
me menaxhimin e performancës. Kjo pasi e ka vlerën p 0.014, që është më e vogël se
0.05 e përcaktuar nga niveli i kuptimit të saj. Komunikimi ka një impakt pozitiv në
performancën e punonjësve, që do të thotë se sa më të mira të jenë aktivitetet e
komunikimit brenda komunës (administratës publike), aq më e mirë do të jetë
performanca e punonjësve. Edhe pse marëdhënia është domethënëse, mund të
kuptohet se përcaktimi i objetivave, feedback-u, vlerësimi i punës dhe pagesa
kanë impakt pozitiv në performancën e punonjësve, kur krahasohen me variablat e
kontrollit. Më poshtë do të shohim marëdhënien mes performancës së punonjësve
dhe secilës prej dy fazave. Së pari, Faza 1 dhe Faza 2 do të testohen së bashku me
performancën e punonjësve: më pas do të analizojmë marëdhënien mes Fazës 1
dhe Fazës 3 dhe se fundmi Faza 2 dhe Faza 3 do të testohen me performancën e
punonjësve. Arsyeja për të cilën do të testohet marëdhënia mes fazave dhe
performancës së punonjësve është se duhet të kuptojmë se cila prej fazave ka një
marëdhënie më të fortë me performancën e punonjësve.

Tabela 14: Marëdhënia mes performancës së punonjësve dhe Fazave 1 & 2
Aktivitete

Koeficienti

Vlera - p

0.2837651

0.391

-0.89134
1.12949
-0.0366778

0.001
0.001
0.599

Faza 1:
Përcaktimi i objektivave
Faza 2 :
Trajnimi
Komunikimi i vazhdueshëm
Feedback-u
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Tabela 15: Marëdhënia mes performancës së punonjësve dhe Fazave 1 & 3
Produktiviteti i punonjësit

Koeficienti

Vlera
–p

Faza 1:
Përcaktimi i objektivave
Faza 3:

0.1605639
0.163427

0.348
0.235

Vlerësimi i performancës së punonjësve
Zhvillimi i personelit
Pagesa për performancë

-0.00088327
0.0031727

0.835
0.949

Tabela 16: Marëdhënia mes performancës së punonjësve dhe Fazave 2 & 3
Produktiviteti i punonjësit
Faza 2:
Trajnimi
Komunikimi i vazhdueshëm
Feedback-u
Faza 3:
Vlerësimi i performancës së
punonjësve
Zhvillimi i personelit

Koeficienti

Vlera – p

-0.8572459
1.080981
-0.438439

0.001
0.001
0.486

0.201315

0.034

0.0303798

0.905

Tri tabelat e mësipërme (tabelat 14, 15, 16), tregojnë se aktivitetet në Fazën
2, veçanërisht trajnimi dhe komunikimi i vazhdueshëm kanë një marëdhënie
domethënëse me performancën e punonjësit. Vlera – p, është më e vogël se 0.05 ose
0.001. Gjithsesi sipas rezultateve të tabelave 14 dhe 16, aktiviteti i trajnimit e
influencon negativisht performancën e punonjësit (b=-0.89134, -0.8572459) dhe
komunikimi i vazhdueshëm ndikon performancën e punonjësit pozitivisht (b=
1.12949, 1.080981). Zhvillimi i personelit influencon performancën e punonjësve
në mënyrë të dukshme dhe pozitivisht (p-value= 0.034<0.05, dhe b=0.2013). Bazuar
në analizat e mësipërme mund të nxjerr përfundime se Faza 2 ka një marëdhënie
më të fortë dhe domthënëse me performancën e punonjësve. Duke qenë se sistemi i
menaxhimit është një sistem i plotë atëherë do të testoj impaktin e të gjithë
sistemit të menaxhimit në performancën e punonjësit. Më pas do të jem në gjendje
që të kuptoj impaktin e sistemit të menaxhimit të performancës mbi performancën e
punonjësve.
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Tabela 17: Marëdhënia mes performancës së punonjësve dhe Fazave 1, 2 & 3
Produktiviteti i punonjësit
Faza 1:
Përcaktimi i objektivave
Faza 2:
Trajnimi
Komunikimi i vazhdueshëm
Feedback-u
Faza 3:
Vlerësimi i performancës së
punonjësve
Zhvillimi i personelit
Pagesa për performancë

Koeficienti
0.02338434

Vlera – p
0.488

-0.8627238

0.001

1.109551
-0.422143

0.001
0.503

0.416801

0.871

0.193685

0.044

-0.0014819

0.988

Si përfundim, pas analizës së të dhënave del në sipërfaqe marëdhënia mes
secilit prej aktiviteteve dhe tre fazave të menaxhimit të performancës. Në këto
kushte hipotezat mund të pranohen ose të hidhen poshtë. Tabela e mëposhtme
përmbledh rezultatet:
Tabela 18: Përmbledhja e rezultateve të hipotezave: 1, 1a
Fazat e menaxhimit të
performancës

Planifikimi dhe
zhvillimi i
performancës

Hipoteza
Hipoteza 1: Faza e
zhvillimit dhe
planifikimit do të
ndikojë në një
performancë më të mirë
të punonjësve
Hipoteza 1a:
Përcaktimi i
objektivave në
organizatë mund të
ndikojë në
përmirësimin e
performancës së
punonjësve

Pranohen ose hidhen
poshtë
Pranohet

Pranohet
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Tabela 19: Përmbledhja e rezultateve të hipotezave: 2, 2a, 2b dhe 2c

Menaxhimi dhe
kontrolli i
performancës

Hipoteza 2: Faza e
menaxhimit dhe
kontrollit të
performancës do të
ndikojë në një
performancë më të
mirë të punonjësve
Hipoteza 2a:
Komunikimi i
vazhdueshëm në
organizatë ndikon në
përmirësimin e
performancës së
punonjësve
Hipoteza 2b: Mbledhja
e feedback-ut ndikon
në performancë më të
mirë të punonjësve
Hipoteza 2c:
Aktivitetet trajnuese në
organizatë nikojnë në
përmirësimin e
performancës së
punonjësve

Hidhet poshtë

Pranohet

Hidhet poshtë

Pranohet

Tabela 20: Përmbledhja e rezultateve të hipotezave: 3,3a
Hipoteza 3: Faza e
shpërblimit të
performancës do të
ndikojë në përmirësimin e
performancës së
punonjësve

Hidhet poshtë

Shpërblimi i
performancës
Hipoteza 3a: Vlerësimi i
performancës do të
ndikojë në përmirësimin e
performancës së
punonjësve

Hidhet poshtë
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35.00%
30.00%
25.00%
20.00%
15.00%
10.00%
5.00%
0.00%
Zhvillimi i Kënaqësia në Diversiteti i Zhvillimi i Përmirësimi i Parashikimi i Asnjëra nga
punonjësit,
punë e
punonjësve, shërbimit, shërbimit, kërkesave të
të
punonjësit,
stafit,
mësipërmet

Figura 3: Çfarë përfshinë plani
Siç mund të shihet në figuren 3 vërejmë se çështjet më me rëndësi dhe që
përfshihen në planin zhvillimor të komunës së Prishtinës janë: Përmirësimi i
shërbimit (30%), zhvillimi i shërbimit (25%), zhvillimi i punonjësit (15%),
kënaqësia në punë e punonjësit (14%), diversiteti i punonjësve (11%), dhe
parashikimi i kërkesave të stafit (10%).
100%
80%
60%
40%
20%
0%

Gjatë 12 muajve të fundit për cilat
nga çështjet e mëposhtme, keni
shpenzuar kohën tuaj në punë?

Figura 4: Arsyet e shpenzimit të kohës në punë
Sipas figures 4 vërejmë se çështjet për të cilat është bërë shpenzimi më i
madh i kohës gjatë orarit të punës përgjatë 12 muajve të fundit në komunën e
Prishtinës janë: Pagesa (90%), performancë (50%), trajnim (30%), shëndet dhe
siguri (30%), mundësi të barabarta (25%), rekrutim ose përzgjedhje e punonjësve
(25%), pension (20%), çështjet disiplinore (7%), orë pune (5%), pushime (3%),
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nivelim të stafit (3%), çështjet të tjera (3%).
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%
0%
Po

Jo

Nuk e di

Figura 5: Trajnimet e zhvilluara gjatë 12 muajve të fundit
Sipas figures 5 vërejmë se punonjësit e komunës së Prishtinës janë përgjigjur,
gjatë 12 muajve të fundit dhe kanë zhvilluar trajnime.

120%
100%
80%
60%
40%
20%
0%
Çdo ditë

Të paktën njëTë paktën njëTë paktën njëTë paktën njëTë paktën një Asnjëherë
herë në javë herë në muaj herë në tre
herë në
herë në vit
muaj
gjashtë muaj

Figura 6: Shpeshtësia e takimeve me drejtorët e drejtorive për të diskutuar mbi
punën
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Siç mund të shihet në figuren 6 vërejmë se shpeshtësia e takimeve mes
punonjësve dhe drejtorëve për të diskutuar për punën e kryer nga ana e tyre është:
të paktën një herë në vit (100%), ç’do ditë (75%), të paktën një herë në javë (15%),
të paktën një herë në muaj (10%), të paktën një herë në tre muaj (5%) dhe të paktën
një herë në gjashtë muaj (2%).

80%
60%
40%
20%
0%
Kërkojnë zgjidhje për
problemet

Kërkojnë opsione në një gamë Kërkojnë feedback nga një
të ofruar nga drejtorë më të opsion i ofruar nga drejtor më
lartë
të lartë

Figura 7: Sjellja e drejtuesit në lidhje me problemet e parashtruara në lidhje me
problemet në punë

Sipas figurës 7 vërejmë se sjellja e drejtuesit në lidhje me problemet e
parashtruara në lidhje me problemet në punë janë se: kërkojnë zgjidhje për problemet
(75%), kërkojnë opsione në një gamë të ofruar nga drejtorët më të lartë (15%) dhe
kërkojnë feedback (informata kthyese) nga një opsion i ofruar nga drejtorët më të
lartë (15%).
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Figura 8: Çështjet që janë të parashikuara në një plan pune
Sipas figures 8 vërejmë se çështjet që janë të parashikuara në një plan pune në
komunën e Prishtinës janë: Përmirësimi i cilësisë së shërbimit (90%), zhvillimi i
shërbimit (85%), zhvillimi i punonjësit (50%), kënaqësia në punë e punonjësit (35%),
parashikimet për kërkesat e stafit (25%) dhe diversiteti i punonjësve (15%).
80%
60%
40%
20%
0%
Po

Jo

Figura 9: Skema e vlerësimit
Në figuren 9 vërejmë skemën e vlerësimit formal në komunën e Prishtinës.
Këto skema përdoren për të krahasuar sistematikisht vlerat relative të punëve më
qëllim përcaktimin e klasave relative të pagës me Po rreth (43%), dhe me Jo rreth
(67%).
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Shërbimi në grup Mjete matëse të Mjete matëse të
bazuara në vendin
bazuara në
e punës
organizatë

Të tjera

Figura 10: Matësit e performancës që përdoren për të përcaktuar pagën
Siç mund të shihet në figuren 10 vërejmë se matësit e performancës që
përdoren për të përcaktuar pagën në komunën e Prishtinës janë: Matjet matëse të
bazuara në vendin e punës (90%), matjet matëse të bazuara në organizatë (85%),
shërbimi individual (25%) dhe shërbimi në grup (15%).
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Çdo tre mujor

Çdo gjashtë mujor

Çdo vit

Çdo dy vjet

E pa përcaktuar

Figura 11: Shpeshtësia e marrjes së shpërblimeve
Në figuren 11 vërejmë se shpeshtësia e marrjes së shpërblimeve në komunën e
Prishtinës janë: E pa përcaktuar (80%), ç’do dy vite (35%), ç’do vit (35%), ç’do
gjashtë muaj (5%), dhe ç’do tre muaj (2%).
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6 KONLUZIONE DHE REKOMANDIME

6.1 Konkluzione

Vlerësimi i performancës së punonjësve është një nga funksionet më të
rëndësishme të menaxhimit të burimeve njerëzore. Ky vlerësim fillon menjëherë
pasi punonjësi merret në punë dhe vazhdon më tej gjatë gjithë procesit të
punësimit. Vlerësimi i vazhdueshëm dhe i drejtë i punonjësve është i lidhur me
motivimin dhe performancën e mëtejshme të tyre në vendin e punës. Kryerja e
rregullt e vlerësimeve duhet të bëhet në intervale kohe të caktuara. Organizatat
mund ti caktojnë këto intervale sipas kushteve të tyre individuale.

Shumë organizata i punësojnë nëpunësit mbi bazën e periudhës së provës.
Kjo periudhë është për të parë nëse nëpunësi është i kualifikuar për të kryer punën
apo jo. Nëse ekziston një sistem i tillë, vlerësimi duhet të bëhet në mes të periudhës
së vlerësimit dhe pastaj përsëri në fund të saj. Pas kësaj të gjithë punonjësit duhet të
marrin të paktën një vlerësim nga mbikëqyrësi i tyre. Suksesi i një institucioni varet
shumë nga mënyra se si punonjësit i realizojnë detyrat e tyre. Qëllimi i vlerësimit të
performancës është që punonjësit të njohin pikat e tyre të forta dhe të dobëta gjatë
përmbushjes së detyrave të caktuara. Njohja e tyre krijon mundësinë që të punohet
për të bërë përmirësimet e nevojshme.

Vlerësimi i mbarëvajtjes në punë në komunën e Prishtinës bazohet në
arritjen e objektivave për çdo vend pune dhe në aftësitë kryesore, që nevojiten për
të kryer detyrat. Duke pasur parasysh se punonjësit e komunës së Prishtinës
gëzojnë statusin e nëpunësit civil, vlerësimi i përgjithshëm bëhet në katër nivele të
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mbarëvajtjes në punë, që janë: "Shumë mirë", "Mirë", "Kënaqshëm" dhe
"Jomjaftueshëm". Tri nivelet e para janë vlerësime pozitive, që lidhen drejtpërdrejt
me procedurën e konfirmimit në fund të periudhës së provës, të lëvizjes paralele
dhe ngritjes në detyrë dhe shpërblimeve monetare. Menaxheri raportues në
komunën e Prishtinës ka njohuri për vendin e punës, si dhe që vlerësimi të
pasqyrojë në mënyrë të balancuar punën vjetore në tërësi, menaxheri raportues
mban shënime për mbarëvajtjen e punonjësve gjatë gjithë vitit.

Në administratën publike të komunës së Prishtinës, struktura organizative e
punonjësve përbëhet kryesisht nga meshkujt me 55.6% e moshës mesatare deri në
29 vjet. Të bëhet më shumë në punësimin e punonjëseve femra dhe të bëjnë
avancimin e tyre në vendimmarrje, sepse vetëm 38.7% e gjinisë femërore nën
moshën 29 vjet janë të punësuara në komunën e Prishtinës.

Edhe tek stadet e karrierës shihet se fuqia e punonjësve në komunën e
Prishtinës përbëhet nga punonjësit që kanë përvojë në punë nga 0-10 vite,
përkatësisht 80 punonjës,

grup ky që përfaqëson edhe pjesën më të madhe të

punonjësve të sapo diplomuar dhe të cilët janë ende në fazën e njohjes së
institucionit, për realizimin e pjesës hulumtuese është përzgjedhur komuna e
Prishtinës, si një ndër komunat më të mëdha të Kosovës ku edhe çasja për të bërë
hulumtim ka qenë më e lehtë. Sipas testit Kruskal-Wollis shohim se komunikimi
dhe zhvillimi i punonjësve krijon marëdhënie domethënëse me performancën e
punonjësve, pra komunikimi ka një impakt pozitiv në performancën e punonjësve,
që do të thotë se sa më të mira të jenë aktivitetet e komunikimit brenda
administratës komunale të Prishtinës, aq më e mirë do të jetë performanca e
punonjësve.
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Marëdhënia mes performancës së punonjësve në administratën komunale të
Prishtinës tregon se aktivitetet në trajnim dhe komunikim të vazhdueshëm kanë një
marëdhënie domethënëse me performancën e punonjësit. Vlera – p, është më e vogël,
sipas rezultateve dhe aktiviteteve të trajnimit, kjo e influencon negativisht
performancën e punonjësit, por duhet të bëhet më shumë në ngritjen e vlerës-p, që të
influencojë pozitivisht në performancën e punonjësve dhe komunikimi i vazhdueshëm
ndikon në performancën e punonjësit pozitivisht.

Zhvillimi i personelit influencon performancën e punonjësve në mënyrë të
dukshme dhe pozitive tek vlera – p. Bazuar në analizat e mësipërme mund të
nxjerrim një përfundim se fazat e trajnimit dhe komunikimit të vazhdueshëm kanë një
marëdhënie më të fortë e domethënëse me performancën e punonjësve.

Duke qenë se sistemi i menaxhimit është një sistem i plotë atëherë do të
testojmë impaktin e të gjithë sistemit të menaxhimit në performancën e
punonjësit. Më pas do të jem në gjendje që të kuptoj impaktin e sistemit të
menaxhimit të performancës mbi performancën e punonjësve.

Organizatat nuk menaxhojnë në mënyrë efektive burimet e tyre njerëzore në
drejtimin e përgjithshëm të kompanisë që të arrijnë qëllimet dhe objektivat e
komunës. Në Kosovë koncepti modern i menaxhimit të burimeve njerëzore, i
konceptuar si në perëndim, është ende larg aplikimit si i tillë në administratat
publike. Sipas studimit arrijmë në përfundimin se në procedurat ligjore për
rekrutime nëpërmjet konkurimit, ka mangësi dhe të meta në praktikat e zbatuara.
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Bazuar në analizat e mësipërme mund të nxjerr përfundimin se fazat si:
trajnimi, komunikimi i vazhdueshëm dhe feedback-u, kanë një marëdhënie më të
fortë e domthënëse me performancën e punonjësve në administratën komunale të
Prishtinës.

6.2 Rekomandime
Performanca e administratës publike është epiqendra e modelit dhe e fuqisë
së lidhjeve ndërmjet praktikave së menaxhimit të burimeve njerëzore dhe
performancës organizative. Administrata publike përcepton këtë, ndaj edhe nga ana
e menaxherëve të burimeve njerëzore në veçanti dhe politikëbërësit në përgjithësi,
vëmendja duhet drejtuar tek individi, potenciali, karakteristikat dhe nevojat e tij.
Për të realizuar këtë rekomandim kryesorë është që së pari praktikat e menaxhimit
të burimeve njerëzore të mos përceptohen të veshura nga formaliteti dhe
burokracia, pra të mos përceptohen se bëhen thjesht formalisht pa ndonjë efekt real.
Është mirë që praktikat e menaxhimit të burimeve njerëzore të jenë të përcaktuara
deri në detaje por kjo nuk duhet të këtë efektin që të limitoj përdorimin e tyre në të
gjithë spektrin e tyre, në funksion të përdorimit me efiçencë dhe efektivitet. Ndaj
nga ana e politikëbërësit duhen mënyra që përdorimi në praktika të menaxhimit të
burimeve njerëzore të jëtë gjithnjë më i formalizuar në mënyrë që të mbrohet nga
abuzimet por pa prekur fleksibilitetin, elasticitetin, efektivitetin, efiçencën e
instrumentalizimit dhe individualizimit të tyre.
Projektimi i punës dhe përputhshmëria e karakteristikave individuale me
karakteristikat e punës përceptohen si të rëndësishme nga administrata publike, ky
fakt është tejet pozitiv, pasi vetë konteksti i punës dhe larmishmëria e detyrave të
një pune të caktuar mund të përdoren si një instrument motivues shpesh herë mjaft i
fuqishëm. Ndaj nga ana e menaxhimit të burimeve njerëzore në organizatat publike
duhet bërë një punë të mirë e të detajuar për të zbuluar inputet apo karakteristikat e
individit, si dhe për të krijuar profile të detajura pune në mënyrë që të jetë e lehtë të
bëhet përputhshmëria.
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Praktikat kryesore që dalin në sipërfaqe nga ky studim dhe se si ndikojnë në
këtë proces janë: trajnim, zhvillimi i personelit, komunikimi i vazhdueshëm, pasi
që janë praktikat që përceptohen si më të rëndësishme në performancën e
administratës publike të komunës së Prishtinës. Në këtë këndvështrim menaxhimi i
burimeve njerëzore duhet të shfrytëzojë në mënyrën më optimale të gjitha
funksionet që kanë këto praktika në funksion të performancës së administratës
publike duke e vendosur atë në qendër të vëmendjes.

Teoritë e motivimit sugjerojnë mënyra të shumta për të mbajtur punonjësit e
motivuar në atë punë që bëjnë ata. Edhe pse një menaxher nuk është e nevojshme
për të mësuar të gjitha teoritë e motivimit, duke pasur një ide të teorive të caktuara
krijon një avantazh për të përmirësuar aktivitetet. Për të qenë efektiv, menaxherët
duhet të kuptojnë se çfarë i motivon punonjësit brenda kontekstit të roleve që ata
kryejnë. Vlerësimi i punonjësve duhet të jetë i drejtë për të gjithë punonjësit dhe
duhet të trajtohet në mënyrë të njejtë. Duhet të kenë kujdes të veçantë që vlerësimet
të mos jenë diskriminuese ndaj punonjësve të veçantë. Menaxhimi i burimeve
njerëzore ka të bëjë me natyrën dhe rregullimin e marëdhënies së punësimit dhe
është një fushë në të cilën kontribuojnë një shumëllojshmëri disiplinash. Një sistem
i strukturuar i vlerësimit mund të ndihmojë që nëpunësit të dijnë se puna e mirë e
tyre është parë dhe se do të vlerësohet.

Menaxhimi i burimeve njerëzore luan një rol thelbësor në zhvillimin e një
vendi dhe në veçanti në zbatimin e aktiviteteve të rëndësishme strategjike të
administratës publike. Në administratën publike duhet të përmirësohen praktikat
aktuale të menaxhimit të performancës duke ndryshuar filozofinë e procesit, duke
rritur objektivitetin e vlerësimit të rezultateve dhe duke krijuar stimuj për ata që
kanë performancë të mirë në administratë. Stimujt, përveç atyre në të holla, mund
të përfshijnë ndërhyrjet jo monetare, përshembull. aplikimi i një shkalle të gjerë të
delegimit të kompetencave.
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Rekomandojmë se në administratën publike të komunës së Prishtinës duhet
të bëhet më shumë në: Punësimin e punonjëseve femra dhe avancimin e tyre në
vendimmarrje, trajnimin e punonjësve, përcaktimit të objektivave të punonjësve,
vlerësimit të performancës së punonjësve, zhvillimit të personelit, pagesës për
performancë dhe komunikimit të vazhdueshëm, sepse të gjitha këto kanë një
marëdhënie domethënëse në performancën e punonjësve. Rekomandojmë se
komunikimi ka një marëdhënie domethënëse me menaxhimin e performancës
dhe në ngritje të vlerës-p, që është më e vogël dhe e përcaktuar nga niveli i
kuptimit të saj. Komunikimi ka një impakt pozitiv në performancën e
punonjësve, që do të thotë se sa më të mira të jenë aktivitetet e komunikimit
brenda komunës (administratës publike), aq më e mirë do të jetë performanca e
punonjësve. Edhe pse marëdhënia është domethënëse, mund të kuptohet se
përcaktimi i objektivave, feedback-u, vlerësimi i punës dhe pagesa kanë
impakt pozitiv në performancën e punonjësve, kur krahasohen me variablat e
kontrollit.
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8 SHTOJCAT

Pyetësor i dedikuar për punonjësit e komunës së Prishtinës

I/E nderuar,
Unë quhem Granit Biqku (banor i Kamenicës, Republika e Kosovës). Jam në
përfundim të studimeve master në Menaxhment Biznes dhe Ekonomi (MBE) në
UBT (Universiteti për Biznes dhe Teknologji) në Prishtinë. Me kërkesen e
universitetit, pyetësori në vijim është dizajnuar si pjesë e disertacionit tim dhe
qëllimi kryesor i tij është të përcaktojë dhe vlerësojë menaxhimi i burimeve
njerëzore dhe ndikimi i vlerësimit të performancës në administratën publike. Të
dhënat e mbledhura nga pyetësori në vijim janë ekskluzivisht për qëllime të
disertacionit dhe nuk mund të përdoren për qëllime të tjera.

Pjesëmarrja juaj në këtë hulumtim është në baza vullnetare. Për të ju përgjigjur të
gjitha pyetjeve në këtë pyetësor nuk do të ju merr kohë më tepër se 5-10 minuta. Ju
lutem që të shprehni lirshëm dhe të ofroni komente. Informatat që ju do të ofroni do
të trajtohen në mënyrë konfidenciale.

Përgjigjet e pranuara nga ana e juaj dhe të tjerëve do të përdoren si të dhëna
kryesore për projektin tim hulumtues si pjesë e masterit në UBT. Unë do të
vlerësoja shumë ndihmën e ofruar përmes pjesëmarrjes tuaj në këtë projekt studimi.
Mendimi juaj është i vlefshëm dhe do të çmohet shumë. Pjesëmarrja juaj në këtë
anketë do të më lejoj mua që të prezantojë një analizë kuptimplote të menaxhimit të
104

burimeve njerëzore dhe ndikimi i vlerësimit të performancës në administratën
publike në komunën e Prishtinës.

Unë shpresoj se pyetjet që kërkojnë përgjigje të jenë interesante për ju. Ju lutem që
të dërgoni pyetësorin e plotësuar tek unë, Granit Biqku në adresen e postës
elektronike: granit.biqku@hotmail.com.

Nëse keni ndonjë pyetje shtesë rreth këtij pyetësori ose ju nevojiten informata tjera,
ju lutem që të mos hezitoni të më kontaktoni mua në çdo kohë përmes telefonit:
044 398 336, ose/dhe adresës elektronike: granit.biqku@hotmail.com.

Ndihma dhe të dhënat e ofruara nga ana e juaj në këtë pyetësorë do të çmohen së
tepërmi.

Sinqerisht,

Granit Biqku
granit.biqku@hotmail.com
044 398 336
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1) Gjinia
a) Mashkul
b) Femër

2) Mosha juaj
a) Më pak se 29 vjet
b) 30 - 40 vjet
c) 40 - 50 vjet
d) mbi 50 vjet

3) Vjetërsia në punë
a) Deri në pesë vjet
b) 0 - 10 vjet
c) 11 - 20 vjet
d) 20 - 30 vjet
e) mbi 30 vjet

4) A karakterizohet ky vend pune nga një plan strategjik formal i cili
nevojitet për përmbushjen e detyrës?
a) Po
b) Jo

5) Cilat nga çështjet e mëposhtme përfshihen në plan?
a) Zhvillimi i punonjësit
b) Kënaqësia në punë e punonjësit
c) Diversiteti i punonjësve
d) Zhvillimi i produktit apo shërbimit
e) Përmirësimi i shërbimit
f) Parashikimi i kërkesave të stafit
g) Asnjëra nga të mësipërmet

6) Gjatë 12 muajve të fundit për cilat nga çështjet e mëposhtme, keni
shpenzuar kohën tuaj në punë?
a) Pagesa
b) Orë pune
c) Pushime
d) Pension
e) Rekrutim ose përzgjedhje e punonjësve
f) Trajnim
g) Çështje disiplinore
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h)
i)
j)
k)
l)
m)

Nivelim i stafit
Mundësi të barabarta
Shëndet dhe siguri
Performancë
Çështje të tjera
Asnjë nga këto nuk është e rëndësishme

7) A keni bërë trajnime gjatë 12 muajve të fundit?
a) Po
b) Jo

8) Gjatë 12 muajve të fundit sa herë jeni takuar me drejtorët e lartë për të
diskutuar çështje që kanë lidhje direkte me punën tuaj?
a) Çdo ditë
b) Të paktën një herë në javë
c) Të paktën një herë në muaj
d) Të paktën një herë në tre muaj
e) Të paktën një herë në gjashtë muaj
f) Të paktën një herë në vit
g) Asnjëherë

9) Cila nga të mëposhtëmet shpjegon më mirë sjelljen e drejtuesve tuaj
kur u bëni një pyetje?
a) Drejtorët
b) Kërkojnë zgjidhje për problemet
c) Kërkojnë opsione në një gamë të ofruar nga drejtorë më të lartë
d) Kërkojnë feedback nga një opsion i ofruar nga drejtor më të lartë

10) A ka ndonjë skemë vlerësimi formal/e? Këto skema përdoren për të
krahasuar sistematikisht vlerat relative të punëve me qëllim
përcaktimin e klasave relative të pagës?
a) Po
b) Jo
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11) Cilët matës të performancës përdoren për të përcaktuar pagën e
punonjësve?
a) Shërbimi individual
b) Shërbimi në grup
c) Mjete matëse të bazuara në vendin e punës
d) Mjete matëse të bazuara në organizatë
e) Të tjera

12) Sa shpesh merrni shpërblime?
a) Çdo tre mujor
b) Çdo gjashtë mujor
c) Çdo vit
d) Çdo dy vjet
e) E pa përcaktuar
f) Të tjera

108

